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Delovnopravni institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove je posebna oblika 
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pravzaprav gre za kombinacijo dveh institutov, in 
sicer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ponudbe za sklenitev nove pogodbe o 
zaposlitvi, pri čemer je prva usmerjena v prenehanje zaposlitve, druga pa v njeno 
ohranitev. Institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove omogoča, da 
delodajalec delavcu najprej odpove pogodbo o zaposlitvi iz rednih odpovednih razlogov 
(poslovni razlog ali razlog nesposobnosti), nato pa se delavcu navkljub odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi in obstoju utemeljenih odpovednih razlogov v podpis ponudi nova pogodba o 
zaposlitvi, na podlagi katere naj bi pod spremenjenimi pogoji nadaljeval delovno razmerje. 
Nadaljevanje delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji oziroma odgovor na 
vprašanje, ali bo na koncu prišlo do prenehanja oziroma do ohranitve pogodbe o 
zaposlitvi, je odvisno od tega, ali bo delavec novo pogodbo o zaposlitvi sprejel ali ne. Če 
delavec sprejme ponudbo in sklene novo pogodbo o zaposlitvi, se delovno razmerje 
nadaljuje pod novimi pogoji na podlagi nove pogodbe o zaposlitvi, če pa ne, pride do 
prenehanja delovnega razmerja. Delavcu se lahko ponudi bodisi ustrezna bodisi 
neustrezna zaposlitev. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) določa dve modaliteti tega 
instituta, in sicer odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri 
istem delodajalcu (91. člen ZDR-1) ter odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove 
pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu (92. člen ZDR-1). Obe modaliteti tega 
instituta sta si med seboj precej podobni, vendar med njima obstajajo tudi pomembne 
razlike. Ustreznost oziroma neustreznost ponujene nove pogodbe o zaposlitvi ne vpliva le 
na pravico delavca do odpravnine (pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove 
pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu, ne pa tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu), temveč tudi na njegovo 
pravico do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti.  
 
Ključne besede: delovno razmerje, pogodba o zaposlitvi, odpoved pogodbe o zaposlitvi, 
odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, ustrezna zaposlitev, odpravnina, denarno 







THE DISMISSAL AND AN OFFER OF NEW EMPLOYMENT CONTRACT 
 
Employment law institute of the dismissal with an offer of new employment contract is a 
special form of regular dismissal. Actually, it is a combination of two institutes, namely a 
regular dismissal and an offer for conclusion of new employment contract, where the first 
one is oriented toward termination of employment, and the second one in its maintaining. 
The institute of the dismissal with an offer of new employment contract enables the 
employer to first terminate the employment contract due to the regular dismissal reasons 
(business reason or a reason of incompetence). Later the employee is despite the 
dismissal and existence of justified reason for the dismissal, offered a new employment 
contract, based on which they would continue employment relationship under changed 
conditions. Continuation of employment relationship under the changed conditions or 
answer to the question, whether the employment contract will be terminated or 
maintained depends on whether the employee will accept a new employment contract or 
not. If the employee accepts and concludes a new employment contract, the employment 
relationship continues under new conditions based on the new employment contract. 
Otherwise, it comes to termination of employment relationship. An employee can be 
offered either proper or improper employment. Employment Relationships Act (ZDR-1) 
defines two modalities of this institute: the dismissal with an offer of new employment 
contract by the same employer (article 91 of ZDR-1), and the dismissal with an offer of 
new employment contract by the other employer (article 92 of ZDR-1). Both modalities of 
this institute are rather similar, but there are also important differences among them. 
Appropriateness or inappropriateness of new employment contract, that is offered, does 
not influence only on the right of the employee to severance pay (in the case of the 
dismissal with an offer of new employment contract by the same employer, but not for 
the dismissal with an offer of new employment contract by the other employer), but also 
to their right of unemployment benefits.  
 
Key words: employment relationship, employment contract, the dismissal, the dismissal 
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Človekovo poklicno delo je vselej povezano z določeno stopnjo negotovosti in določeno 
stopnjo varnosti. Na delovnem področju je ta negotovost povezana s tveganjem izgube 
zaposlitve in izpada plače kot posledice odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V primeru 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi je v posebno ranljivem položaju delavec, ki je ne le 
šibkejša stranka delovnega razmerja, temveč je tudi ekonomsko odvisna oseba svojega 
delodajalca. Nasprotno od tveganja na delovnem področju pa je delavcu, ki mu je bila 
odpovedana pogodba o zaposlitvi, varnost na socialnem področju v določenih primerih 
zagotovljena s socialnim zavarovanjem za primer brezposelnosti. 
 
Delovnopravni institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove predstavlja posebno 
obliko redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Pravzaprav gre za kombinacijo dveh 
institutov, in sicer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ponudbe za sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi, pri čemer je prva usmerjena v prenehanje zaposlitve, druga pa v 
njeno ohranitev. Institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove omogoča, da 
delodajalec delavcu najprej odpove pogodbo o zaposlitvi iz rednih odpovednih razlogov 
(poslovni razlog ali razlog nesposobnosti), nato pa se delavcu navkljub odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi in obstoju utemeljenih odpovednih razlogov v podpis ponudi nova pogodba o 
zaposlitvi, na podlagi katere naj bi pod spremenjenimi pogoji nadaljeval delovno razmerje. 
Nadaljevanje delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji je odvisno od tega, ali bo 
delavec novo pogodbo o zaposlitvi sprejel ali ne. Če delavec sprejme ponudbo in sklene 
novo pogodbo o zaposlitvi, se delovno razmerje nadaljuje pod novimi pogoji na podlagi 
nove pogodbe o zaposlitvi, če pa ne, pride do prenehanja delovnega razmerja. V praksi je 
delavec kot šibkejša stranka delovnega razmerja največkrat kar v položaju »vzemi ali 
pusti« ponujeno novo zaposlitev. 
 
Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) določa dve modaliteti tega instituta, in sicer odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu (91. člen 
ZDR-1) ter odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri 
drugem delodajalcu (92. člen ZDR-1). Obe modaliteti sta si med seboj precej podobni, 
vendar med njima obstajajo tudi pomembne razlike. 
 
Delavcu se lahko v podpis ponudi bodisi ustrezna bodisi neustrezna zaposlitev. Z 
namenom varovanja socialnega položaja delavca so bile zato v institut odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi s ponudbo nove vključene določene določbe, ki naj bi delodajalca spodbujale k 
temu, da delavcu zagotovi novo ustrezno zaposlitev. Delavec, ki mu je bila ob odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi varovana zaposlitev s ponudbo nove ustrezne zaposlitve, pa te ne 
sprejme, v določenih primerih po ZDR-1 in Zakonu o urejanju trga dela (ZUTD) nima tistih 
pravic, ki pripadajo delavcem, ki jim delodajalec ni zagotovil trajnosti zaposlitve s 
ponudbo nove (odpravnina, denarno nadomestilo za primer brezposelnosti). 
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ZUTD pravico do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti kot nadomestila izgube 
plače, ki delavcu zagotavlja ustrezno kontinuiteto dohodka v času njegove brezposelnosti, 
odklanja tistim osebam, ki so postale brezposelne po svoji krivdi ali volji, pri čemer 
zavrnitev ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi v določenih primerih šteje za primere 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi po krivdi ali volji delavca. 
 
Hipoteza moje diplomske naloge, ki sem jo v okviru predvidenih metod raziskovanja 
želela potrditi, se glasi: 
 
»Delavec pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove nima v vseh primerih (kadar 
izgubi zaposlitev) pravice do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti po ZUTD«. 
 
Namen moje diplomske naloge je bil raziskati institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
ponudbo nove, prav tako tudi veljavno zakonodajo in strokovno literaturo ter relevantno 
sodno prakso v zvezi s tem institutom. Poglavitni namen je bil torej preučiti zakonodajo, 
literaturo in sodno prakso tako na delovnopravnem kot tudi na socialnopravnem področju, 
ki se nanaša na obravnavani institut in je bil predmet raziskovanja v moji diplomski nalogi. 
Pri tem pa ugotoviti položaj delavca v primeru, ko delavec ponujeno novo zaposlitev 
sprejme in v primeru, ko to zavrne, zlasti z vidika pravice do pravnega varstva in pravice 
do odpravnine po ZDR-1 ter pravice do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti 
po ZUTD. V okviru mojega raziskovanja sem želela priti predvsem do spoznanja, ali ima 
delavec pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove v vseh primerih (kadar izgubi 
zaposlitev) pravico do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti po ZUTD ali ne. 
Navsezadnje pa je proučitev omenjenega instituta zanimala tudi mene samo, saj mi bo 
pripomogla k lažji odločitvi, ali sprejeti novo pogodbo o zaposlitvi ali ne, v kolikor bom 
kdaj postavljena v podoben položaj. 
 
Cilj moje diplomske naloge je bil pregledati in analizirati veljavno zakonodajo in strokovno 
literaturo ter relevantno sodno prakso v zvezi s tem institutom. Na podlagi opravljenega 
pregleda in analize pa podati predstavitev instituta odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
ponudbo nove, postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove ter socialne 
varnosti delavca, ki izgubi zaposlitev. Cilj je bil tudi prikazati pogoje za uporabo instituta 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, pravice in obveznosti delavca in 
delodajalca pri tem, pravne posledice sprejema oziroma zavrnitve ponujene nove pogodbe 
o zaposlitvi ter ugotoviti položaj delavca v primeru, ko delavec ponujeno novo zaposlitev 
sprejme in v primeru, ko to zavrne, zlasti z vidika njegove pravice do pravnega varstva in 
pravice do odpravnine po ZDR-1, predvsem pa pravice do denarnega nadomestila za 
primer brezposelnosti po ZUTD. 
 
Pri pisanju diplomske naloge sem uporabila različne raziskovalne metode (metodo 
pregleda, deskripcije, kompilacije, analize), s pomočjo katerih sem poskušala obravnavati 
predmet raziskovanja, potrditi ali zavreči hipotezo moje diplomske naloge ter doseči 
namen in cilje raziskovanja. 
 
3 
Metodo pregleda sem uporabila za pregled veljavne zakonodaje, strokovne literature in 
relevantne sodne prakse v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove.  
 
Metodo deskripcije sem uporabila pri opisovanju in pri predstavitvi splošnih pojmov, ki se 
v veljavni zakonodaji, strokovni literaturi in relevantni sodni praksi pojavljajo v zvezi z 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove: za opis poklicnega dela, delovnega 
razmerja, odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, postopka odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi s ponudbo nove ter socialne varnosti delavca, ki izgubi zaposlitev. 
 
Z metodo kompilacije sem povzemala stališča in spoznanja drugih avtorjev v strokovni 
literaturi v zvezi s poklicnim delom, delovnim razmerjem, odpovedjo pogodbe o zaposlitvi 
s ponudbo nove, postopkom odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove ter socialno 
varnostjo delavca, ki izgubi zaposlitev. 
 
Z metodo analize pa sem analizirala veljavno zakonodajo, strokovno literaturo in 
relevantno sodno prakso v zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove.  
 
Diplomska naloga, ki obravnava institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, 
obsega 7 poglavij, ki se v nadaljevanju delijo na podpoglavja itd. V njih sem preučila 
veljavno zakonodajo, strokovno literaturo in relevantno sodno prakso z delovnopravnega 
in socialnopravnega področja, ki se navezuje na omenjeni institut, ki je bil predmet 
mojega raziskovanja. 
 
Prvo poglavje »Uvod« kot začetni in pristopni del predstavlja diplomsko delo. 
 
V drugem poglavju z naslovom »Človek in njegovo poklicno delo« sem človekovo poklicno 
delo najprej na kratko opisala kot pojav, nato pa sem ga predstavila preko nekdanje 
ustavne »pravice do dela«, sedanje ustavne »svobode dela« ter ustavnega »varstva 
dela«. Poglavje sem zaključila s predstavitvijo pomena človekovega poklicnega dela s 
sociološkega, psihološkega in ekonomskega vidika. 
 
V tretjem poglavju, ki sem ga naslovila »Delovno razmerje«, sem opredelila temeljne 
pojme delovnega prava, ki se nanašajo na delovno razmerje. Definirala sem delovno 
razmerje, opredelila pogodbo o zaposlitvi, predstavila delavca in delodajalca kot stranki 
pogodbe o zaposlitvi, pojasnila pomen pisne oblike pogodbe o zaposlitvi za obstoj in 
veljavnost pogodbe o zaposlitvi, navedla obvezne in neobvezne sestavine pogodbe o 
zaposlitvi, ki jih morata delavec in delodajalec urediti v pogodbi o zaposlitvi, poglavje pa 
zaključila z naštevanjem zakonskih pravic in obveznosti delavca in delodajalca v delovnem 
razmerju. 
 
V četrtem poglavju z naslovom »Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove«, ki 
skupaj s petim in šestim poglavjem predstavlja osrednji del diplomske naloge, sem se 
osredotočila na odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove. Najprej sem naštela vse 
razloge za prenehanje pogodbe o zaposlitvi. Pred obravnavanjem odpovedi pogodbe o 
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zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi bodisi pri istem (podpoglavje št. 4.3.) 
bodisi pri drugem delodajalcu (podpoglavje št. 4.4) sem na kratko orisala odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, glavne značilnosti redne in izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
ter poglavitne razlike med njima. V nadaljevanju omenjenega poglavja sem (v 
podpoglavju št. 4.3.) na splošno opisala institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo 
nove pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu, se opredelila do dopustnosti tovrstne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, do utemeljenih in neutemeljenih razlogov odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, do pravnih posledic sprejema ali nesprejema ponudbe nove 
pogodbe o zaposlitvi po ZDR-1, do višine odpravnine, ki pripade delavcu, ter do 
odpovednih rokov. Predstavila sem tudi sodno varstvo odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
teoretični del omenjenega podpoglavja pa sem nadgradila še s prikazom sodne prakse in 
njene argumentacije iz konkretnih primerov. Podpoglavje št. 4.4. sem namenila 
predstavitvi odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pri drugem delodajalcu, na 
splošno sem opisala, predstavila poglavitne razlike z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi pri 
istem delodajalcu, podpoglavje pa sem zaključila s prikazom sodne prakse in njene 
argumentacije iz konkretnih primerov. 
 
Peto poglavje z naslovom »Postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove« sem 
namenila podrobni predstavitvi postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, 
vlogi delavskega predstavništva, vročitvi odpovedi pogodbe o zaposlitvi ter pomenu pisne 
oblike in vsebine odpovedi pogodbe o zaposlitvi za zakonitost odpovedi, poglavje pa sem 
zaključila s prikazom sodne prakse in njene argumentacije iz konkretnih primerov. 
 
Šesto poglavje, ki sem ga naslovila »Socialna varnost delavca, ki izgubi zaposlitev«, je 
namenjeno splošni predstavitvi sistema socialnega zavarovanja za primer brezposelnosti, 
definiranju brezposelnih oseb, ki so upravičene do pravic iz tega zavarovanja, ter opisu 
premoženjskih pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti, ki se priznavajo 
brezposelnim osebam, pri čemer sem predstavila tudi pravne posledice zavrnitve ponudbe 
nove pogodbe o zaposlitvi po ZUTD, prav tako pa tudi način uveljavljanja pravic iz 
zavarovanja za primer brezposelnosti. 
 
V sedmem poglavju »Zaključek« sem strnila ugotovitve po posameznih poglavjih ter 
predstavila analizo postavljene hipoteze.  
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2 ČLOVEK IN NJEGOVO POKLICNO DELO 
 
 
Poklicno delo kot pojav je temeljnega pomena za razumevanje človeka kot posameznika, 
prav tako pa tudi temeljnega pomena za razumevanje nastanka in razvoja človeštva. V 
najbolj splošnem pomenu je poklicno delo smiselna in namerna, k cilju usmerjena 
dejavnost človeka. Njegov pomen je v proizvodnji uporabnih vrednosti (predmetov in 
storitev) za zadovoljevanje človekovih potreb. Različne znanosti poklicno delo definirajo z 
različnih vidikov. Sociologija poklicno delo obravnava z vidika njegove podlage za obstoj 
posameznika in družbe, psihologija z vidika odnosov med poklicnim delom in človekom, 
ekonomija pa zlasti z vidika proizvajalca in mere vrednosti. Pravo predvsem zanimajo 
norme, ki urejajo odnose med ljudmi pri poklicnem delu in položaj poklicnega dela v 
družbi (Kavčič, 1987, str. 11–13).  
 
2.1 DELO IN USTAVA 
 
V preteklosti je bila med ustavnimi pravicami posebej definirana »pravica do dela« 
(Vodovnik, 2013a, str. 11–14).  
 
Ustava Socialistične Republike Slovenije iz leta 1974 (Ustava SRS), ko smo namreč še 
živeli v takratni skupni državi Socialistični Federativni Republiki Jugoslaviji, je »pravico do 
dela« v 201. členu opredeljevala kot temeljno neodtujljivo človekovo pravico1 (Kyovsky, 
1978, str. 121; ZRSZ, 2016c). Slednja je temeljila na izhodišču, da celotni družbeni položaj 
človeka v takratni skupni državi Jugoslaviji temelji na delu (ZRSZ, 2016c). Po Ustavi SRS 
je morala naša takratna država Socialistična Republika Slovenija vsakomur zagotavljati 
vključitev v delo ter trajnost zaposlitve (Vodovnik, 2014, str. 15). 
 
Ustava sedanje samostojne države Republike Slovenije iz leta 1991 (URS) »pravice do 
dela« ne definira več. V URS so med človekove pravice in temeljne svoboščine vključene 
posamezne pravice oziroma svoboščine, ki se nanašajo na pravni položaj človeka v zvezi z 
delom, »pravica do dela« pa ni več izrecno omenjena. V 49. členu (»svoboda dela«) URS 
govori o svobodi dela, v okviru katere je splošno deklarirano, da je ta zagotovljena, da je 
prisilno delo prepovedano, da vsakdo prosto izbira zaposlitev, in da je vsakomur dostopno 
delo pod enakimi pogoji (ZRSZ, 2016c). 
 
Svoboda dela po URS vključuje tri sestavine, in sicer: 
 pravico do proste izbire zaposlitve, 
 dostopnost vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji, 
 prepoved prisilnega dela (Arhar, in drugi, 2002, str. 506). 
 
URS torej ne jamči več »pravice do dela«, temveč le svobodo dela (Grad & Kaučič, 2008, 
str. 148).  
                                                 
1 »Zajamčena je pravica do dela. Na podlagi dela pridobljene pravice so neodtujljive. […].« 
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S tem v zvezi URS v 66. členu (»varstvo dela«) državi nalaga, da ustvarja možnosti za 
zaposlovanje in delo, ter da zagotavlja njuno zakonsko varstvo. Država mora torej v 
okviru varstva dela ustvarjati in zagotavljati takšne zakonske možnosti, da lahko državljani 
pridobijo zaposlitev oziroma delo (Grad & Kaučič, 2008, str. 158), ter predpisovati 
varovalne norme in minimalne pravice delavcev kot šibkejše stranke delovnega razmerja v 
odnosu do delodajalcev (Arhar, in drugi, 2002, str. 634–635).  
 
Priznavanje »pravice do pridobitve dela« in dajanje slednji sodno varstvo je v sedanjem 
času povsem nerealno (Grad & Kaučič, 2008, str. 158). Možnosti države, da bi vsem 
zagotavljala zaposlitev in ohranjanje trajnosti te zaposlitve, so v procesu globalizacije 
čedalje manjše (Vodovnik, 2013a, str. 11–14). Takšno je tudi stališče Ustavnega sodišča 
Republike Slovenije (Ustavno sodišče RS). Svoboda dela po 49. členu URS ne zagotavlja 
zaposlitve na določenem delovnem mestu, še manj pa trajnosti te zaposlitve. Država je po 
66. členu URS zavezana zagotavljati le njuno zakonsko varstvo (odločba Ustavnega 
sodišča RS, U-I-271/95 z dne 15. 5. 1996, obj. Uradni list RS, št. 27/96).  
 
Sodobne države se zato sedaj raje usmerjajo k zagotavljanju izobraževanja in 
vseživljenjskega izpopolnjevanja ter usposabljanja zaposlenih, s čimer državljanom 
zagotavljajo možnosti preživetja na trgu dela. Neuresničljiva in neizvedljiva abstraktna 
»pravica do dela« se postopoma nadomešča s »pravico posameznika do zaposljivosti« 
(Vodovnik, 2014, str. 15). 
 
2.2 POMEN POKLICNEGA DELA S SOCIOLOŠKEGA, PSIHOLOŠKEGA IN 
EKONOMSKEGA VIDIKA 
 
Odločitev, ali bo delavec v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove 
sprejel ponujeno novo zaposlitev ali ne, je odvisna od vsakega posameznega delavca. 
Težišče izbire nove zaposlitve je na delavcu (Krašovec, 2013a, str. 437).  
 
Upoštevajoč zgoraj navedeno dejstvo bom pomen poklicnega dela v nadaljevanju 
predstavila preko teorij poklicne izbire.  
 
Vprašanja, zakaj se posameznik odloči za določen poklic in kaj na to odločitev vpliva, torej 
kakšen pomen ima zanj točno določeno poklicno delo, so v okviru teorij poklicne izbire 
predmet raziskovanj sociologov, psihologov in ekonomistov (Kopač, 2012, str. 996–1016). 
 
Sociologi, zlasti teoretiki sociologije dela (Form in Miller), zagovarjajo zlasti sociološki 
pristop pri poklicni izbiri. Glavni dejavnik izbire poklica je družbena pripadnost 
posameznika in njegov socialni položaj (status) v družbi, pri čemer naj bi bila izbira 
poklica povezana z družbenim položajem (Form & Miller v: Kopač, 2012, str. 1000). Po 
Hollingsheadu se posamezniki praviloma odločijo za tisti poklic, ki je značilen za 
pripadnike njihovega družbenega položaja, in ki potrjuje njihov socialni status, katerega 
imajo v družbi. Poskušajo si torej najti tisti poklic, ki jim bo omogočal življenje na istem 
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družbenem nivoju, kot ga živijo njihovi starši (Hollingshead v: Kopač, 2012, str. 1000).  
 
Psihološke teorije v zvezi s poklicnimi odločitvami poudarjajo predvsem pomen osebnosti 
posameznika, ki naj bi se sam zavestno odločal in presojal, kateri poklic naj bi bil zanj 
najbolj ustrezen. Psihološke teorije na splošno predpostavljajo, da je poklicna izbira v večji 
meri odvisna od značaja vsakega posameznika, posredno pa tudi od okolja, v katerem 
posameznik živi in odrašča (Crites v: Kopač, 2012, str. 1001). Po Hoppocku posameznik 
poklic izbere z namenom zadovoljitve čustvenih potreb in posebnih vrednot. Posameznik si 
torej izbere tisti poklic, za katerega pričakuje, da bo najbolj zadovoljil njegove potrebe in 
vrednote. Do spremembe poklica pride le, če posameznik verjame, da bo s tem lahko 
zadovoljil svoje potrebe (Hoppock v: Kopač, 2012, str. 1001). 
 
Ekonomisti so sprva zagovarjali stališče, da je posameznikova poklicna izbira odvisna le od 
pričakovanega zaslužka. Posamezniki naj bi se torej za določen poklic odločili le na podlagi 
pričakovanega zaslužka. Interes za določen poklic je torej odvisen le od materialnih 
koristi, ki jih ta poklic ponuja. Ekonomisti so v nadaljevanju, v posledici spoznanja, da 
popolne svobode pri izbiri poklica ni, in da pričakovani zaslužek (prihodek) ni edini 
dejavnik, ki vpliva na poklicno izbiro,2 nekoliko spremenili svoja stališča (Super & Wright 
v: Kopač, 2012, str. 999). Po Thomasu je poklicna izbira odvisna od prihodkov, 
profesionalnega prestiža in ugleda ter od strokovne usposobljenosti delavca (Thomas v: 
Kopač, 2012, str. 1001). Benewitz in Zucker pa svoj ekonomski model poklicne izbire, ki je 
osredotočen na posameznikovo željo po točno določenem časovnem toku pričakovanega 
zaslužka, utemeljujeta na tem, da si posameznik izbere tisti poklic, za katerega misli, da je 
njegova sedanja vrednost vseh pričakovanih prihodkov v primerjavi z drugimi poklici 
maksimalna (Benewitz & Zucker v: Kopač, 2012, str. 1000).  
 
                                                 
2 Slednja je omejena z določenimi družbeno-ekonomskimi kapitalističnimi odnosi, npr. mnogi poklici 
so še vedno dostopni le ljudem iz nekaterih družbenih razredov, saj je izobraževanje za poklice, ki 
kasneje omogočajo pričakovane velike zaslužke, praviloma precej drago in relativno nedostopno za 
vse. 
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3 DELOVNO RAZMERJE  
 
Delo lahko človek opravlja kot posameznik, torej povsem neodvisno od drugih 
(avtonomno), lahko pa se vključi v organizirani delovni proces delodajalca, v katerem 
opravlja delo pod njegovim vodstvom (odvisno delo) (Vodovnik, 2013a, str. 9).  
 
Delo je predmet različnih vrst pogodb na različnih pravnih področjih (v širšem smislu). 
Lahko pa je, proti plačilu, predmet pogodbe o zaposlitvi kot dvostranske vzajemne 
pogodbe, s katero se vzpostavi delovno razmerje med delavcem in delodajalcem (v ožjem 
smislu) (Vodovnik, 1996, str. 382). 
 
3.1 OPREDELITEV DELOVNEGA RAZMERJA IN POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
3.1.1 DELOVNO RAZMERJE 
 
Zakonska definicija delovnega razmerja je pomembna zaradi ločevanja delovnega 
razmerja od drugih pravnih razmerij, katerih predmet je človekovo delo (Vodovnik, 2014, 
str. 52). Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) delovno razmerje v prvem odstavku 4. člena 
definira kot dvostransko razmerje med delavcem na eni in delodajalcem na drugi strani.  
 
»Delovno razmerje je razmerje med delavcem in delodajalcem, v katerem se delavec 
prostovoljno vključi v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za plačilo, osebno 
in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca.« (prvi odstavek 4. 
člena ZDR-1). 
 
Bistveni elementi delovnega razmerja so torej: 
 prostovoljna vključitev delavca v organizirani delovni proces delodajalca, 
 delo za plačilo, 
 osebno delo, 
 nepretrgano opravljanje dela in  
 delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca (Bečan, in drugi, 2008, str. 36–37). 
 
Delo delavca pri delodajalcu je vodeno in odvisno, urejeno pa s pravili delovnega prava. 
Delavec v tem razmerju ni le ekonomsko, temveč tudi organizacijsko in statusno odvisen 
od svojega delodajalca (Vodovnik, 2013a, str. 10). Temeljna značilnost delovnega 
razmerja je torej podrejenost delavca delodajalcu, glavni namen delovnega prava pa v 
varovanju delavca kot šibkejše stranke tega razmerja, in v odpravljanju oziroma 
zmanjševanju neenakosti v tem razmerju (Krašovec, 2013a, str. 28–29). 
 
3.1.2 POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
Najpomembnejša pogodba delovnega prava je pogodba o zaposlitvi (Vodovnik, 2014, str. 
56).  
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»S pogodbo o zaposlitvi se sklene delovno razmerje.« (prvi odstavek 11. člena ZDR-1).  
 
Pogodba o zaposlitvi je akt, s katerim se vzpostavi delovno razmerje. Temeljni poslovni 
namen pogodbe o zaposlitvi na strani delodajalca je v zagotovitvi delavčevega dela v 
organiziranem delovnem procesu, na strani delavca pa, da si s sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi zagotovi plačo in druge ustrezne delovne pogoje (Hladin & Vodovnik, 2016, str. 
17–18). 
 
ZDR-1 ne definira pogodbe o zaposlitvi. Vseeno pa je največkrat uporabljena definicija 
pogodbe o zaposlitvi, ki izvira iz definicije delovnega razmerja, naslednja, in sicer: 
pogodba o zaposlitvi je sporazum med delavcem in delodajalcem, na podlagi katerega 
delavec opravlja delo za delodajalca, od katerega je odvisen in mu je zato podrejen, ta pa 
mu je zato dolžan plačati določen znesek (Bečan, in drugi, 2008, str. 65). 
 
Pogodbo o zaposlitvi pa se lahko definira tudi kot pogodbo, ki jo skleneta delavec in 
delodajalec z namenom, da bo delavec osebno in v skladu z načelom podrejenosti 
opravljal za delodajalca delo, za katerega bo prejel plačilo (Mežnar, 1998, str. 42–44). 
 
Ne glede na to, da ZDR-1 ne definira pogodbe o zaposlitvi (definira pa npr. delovno 
razmerje v prvem odstavku 4. člena ZDR-1), pa je možno opredeliti glavne elemente 
pogodbe o zaposlitvi: (1) podrejenost, (2) odplačnost in (3) obveznost osebnega 
opravljanja dela (Bečan, in drugi, 2016, str. 88–89). 
 
Pogodba o zaposlitvi kot takšna dograjuje ureditev minimalnih pravic delavcev tako, da te 
pravice širi ali da določa dodatne pravice; le izjemoma pa je mogoče s pogodbo o 
zaposlitvi začasno določiti manjši obseg pravic, kot jih določa ZDR-1 (Vodovnik, 2013a, 
str. 57). 
 
3.2 STRANKI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Stranki pogodbe o zaposlitvi sta delodajalec in delavec (19. člen ZDR-1), saj se pogodba o 
zaposlitvi kot dvostranska pogodba sklepa med dvema subjektoma: delavcem na eni 
strani in delodajalcem na drugi strani (Bečan, in drugi, 2016, str. 39).  
 
ZDR-1 delavca definira kot vsako fizično osebo, ki je v delovnem razmerju na podlagi 
pogodbe o zaposlitvi, delodajalca pa kot pravno ali fizično osebo ter drug subjekt, kot je 
državni organ, lokalna skupnost, podružnica ter diplomatsko in konzularno predstavništvo, 
ki zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi (prvi in drugi odstavek 5. člena ZDR-
1). 
 
Delavec je lahko le fizična oseba, delodajalec pa je lahko tako fizična kot tudi pravna 
oseba javnega ali zasebnega prava. Če je delodajalec fizična oseba, sam neposredno 
izvršuje vse pravice in obveznosti iz tega naslova, če pa je delodajalec pravna oseba, pa 
vse pravice in obveznosti iz tega naslova izvršuje njegov zastopnik, določen z zakonom ali 
10 
aktom o ustanovitvi oziroma od njega pisno pooblaščena oseba (20. člen ZDR-1) (Bečan, 
in drugi, 2008, str. 41, 101). 
 
Definicija pojma delavca je izredno pomembna, saj se na ta pojem nanaša določeno 
delovnopravno varstvo delavca na podlagi ZDR-1 in drugih zakonov ter predpisov. 
Takšnega varstva namreč ne uživa oseba, ki npr. opravlja delo po podjemni pogodbi 
oziroma drugi civilni pogodbi, saj je le delavec tisti, ki je upravičen do posebnega varstva 
pravic v delovnem razmerju (Krašovec, 2013a, str. 31). 
 
3.3 OBLIKA POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
»Pogodba o zaposlitvi se sklene v pisni obliki.« (prvi odstavek 17. člena ZDR-1). 
 
ZDR-1 določa, da mora biti pogodba o zaposlitvi pisna. Namen pisnosti pogodbe o 
zaposlitvi je v varstvu delavca kot šibkejše stranke, pri čemer so pravne posledice kršitve 
pisnosti (obličnosti) določene tako, da je delavcu zagotovljeno ustrezno varstvo (Bečan, in 
drugi, 2016, str. 109–122). Npr. kršitev pisne oblike pomeni le prekršek, ne pa tudi 
neveljavnosti pogodbe o zaposlitvi (Vodovnik, 2014, str. 57). 
 
»Če stranki nista sklenili pogodbe o zaposlitvi v pisni obliki, ali če v pisni obliki niso 
izražene vse sestavine pogodbe o zaposlitvi, to ne vpliva na obstoj in veljavnost pogodbe 
o zaposlitvi.« (četrti odstavek 17. člena ZDR-1). 
 
Pisna oblika pogodbe o zaposlitvi torej ni določena kot pogoj za njeno veljavnost. ZDR-1 
namreč izrecno določa, da kršitev oziroma pomanjkanje pisne oblike ne vpliva na obstoj 
ali veljavnost pogodbe o zaposlitvi. Pogodba o zaposlitvi je tako lahko veljavno sklenjena, 
četudi delavec in delodajalec nista podpisala nobene pisne pogodbe (tudi ustno sklenjena 
pogodba o zaposlitvi je lahko veljavna). Za veljaven nastanek in obstoj delovnega 
razmerja je bistveno le soglasje glede bistvenih elementov delovnega razmerja, ne pa 
tudi, kako je bilo to soglasje izraženo (Bečan, in drugi, 2008, str. 84–92). 
 
3.4 SESTAVINE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Delavec in delodajalec morata v pogodbi o zaposlitvi urediti medsebojne pravice, 
obveznosti in odgovornosti. Pri tem pa nista povsem neomejena, saj so ta vprašanja 
določena v 31. členu ZDR-1 (sestavine pogodbe o zaposlitvi), omejitve pa so določene v 
9. členu ZDR-1 (omejitev avtonomije pogodbenih strank) in v 32. členu ZDR-1 (neveljavna 
določila pogodbe o zaposlitvi) (Bečan, in drugi, 2008, str. 149). 
 
»Pogodba o zaposlitvi mora tako vsebovati: 
 podatke o pogodbenih strankah z navedbo njunega prebivališča oziroma sedeža; 
 datum nastopa dela; 
 naziv delovnega mesta oziroma vrsto dela, s kratkim opisom dela, ki ga mora 
delavec opravljati po pogodbi o zaposlitvi in za katero se zahtevajo enaka raven in 
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smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela v skladu z 22. členom tega 
zakona; 
 kraj opravljanja dela; če ni naveden točni kraj, velja, da delavec opravlja delo na 
sedežu delodajalca; 
 čas, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi, razlog za sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi za določen čas in določilo o načinu izrabe letnega dopusta, če je 
sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas; 
 določilo ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim ali krajšim delovnim časom;  
 določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem času in razporeditvi delovnega časa; 
 določilo o znesku osnovne plače delavca v eurih, ki mu pripada za opravljanje dela 
po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih drugih plačilih; 
 določilo o drugih sestavinah plače delavca, plačilnem obdobju, plačilnem dnevu in 
o načinu izplačevanja plače; 
 določilo o letnem dopustu oziroma načinu določanja letnega dopusta; 
 dolžino odpovednih rokov; 
 navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oziroma splošnih aktov 
delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca in 
 druge pravice in obveznosti v primerih, določenih s tem zakonom.« (prvi odstavek 
31. člena ZDR-1). 
 
Prvi odstavek 31. člena ZDR-1 tako določa dvanajst obveznih prvin (sestavin) pogodbe o 
zaposlitvi (prva do dvanajsta alineja prvega odstavka 31. člena ZDR-1). Poleg obveznih 
prvin (sestavin) pa ZDR-1 določa tudi neobvezne prvine (sestavine) pogodbe o zaposlitvi 
(trinajsta alineja prvega odstavka 31. člena ZDR-1), za katere ne določa, da bi bile pogoj 
za veljavnost pogodbe o zaposlitvi – npr. konkurenčna klavzula (Vodovnik, 2014, str.               
58–59). Obvezne prvine (sestavine) morata delavec in delodajalec obvezno urediti v 
pogodbi o zaposlitvi, ZDR-1 pa v posameznih določbah določa, da morata obvezno urediti 
tudi še nekatera druga vprašanja (Krašovec, 2013a, str. 146).  
 
V pogodbi o zaposlitvi se glede vprašanj o dnevnem ali tedenskem delovnem času in 
razporeditvi delovnega časa, o drugih sestavinah plače delavca, plačilnem obdobju, 
plačilnem dnevu in načinu izplačevanja plače, o letnem dopustu oziroma o načinu 
določanja letnega dopusta in o dolžini odpovednih rokov stranki lahko sklicujeta na 
veljavne zakone, kolektivne pogodbe oziroma splošne akte delodajalca (drugi odstavek 
31. člena ZDR-1). 
 
Pogodbeni stranki morata pri urejanju prvin (sestavin) upoštevati pravne vire, ki urejajo 
minimalni obseg pravic in pravnega varstva delavcev pred samovoljo delodajalcev, saj so 
ti v delovnem razmerju močnejša stranka (Vodovnik, 2013a, str. 58). S pogodbo o 
zaposlitvi se lahko določijo le pravice in obveznosti, ki so za delavca ugodnejše, kot pa jih 
določa zakon (drugi odstavek 9. člena ZDR-1). Če delavec in delodajalec v pogodbi o 
zaposlitvi določita nižjo raven pravic, kot pa jih določa zakon (ali kolektivna pogodba 
oziroma splošni akt delodajalca), je takšno pogodbeno določilo pogodbe o zaposlitvi 
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neveljavno in jo nadomesti zakonska določba (določilo 32. člena ZDR-1)3 (Bečan, in drugi, 
2016, str. 196).  
 
3.5 PRAVICE IN OBVEZNOSTI POGODBENIH STRANK 
 
»V delovnem razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolžna izvrševati dogovorjene in 
predpisane pravice in obveznosti.« (drugi odstavek 4. člena ZDR-1). 
 
Vsebina delovnega razmerja so torej pravice in obveznosti delavca in delodajalca, ki sta 
jih dolžni obe pogodbeni stranki izpolnjevati. Te so lahko dogovorjene v sami pogodbi o 
zaposlitvi oziroma v kolektivni pogodbi ali pa so predpisane z zakoni in drugimi državnimi 
predpisi (Bečan, in drugi, 2016, str. 37). Nekatere obveznosti pogodbenih strank (delavca 
in delodajalca) so tako pomembne, da jih določa in sankcionira že sam zakon. Obveznosti 
delavcev in delodajalcev je mogoče v delovnem procesu uresničevati in jih uporabljati 
neposredno (Vodovnik, 2014, str. 60–61). 
 
Obveznosti delodajalca po ZDR-1 so naslednje: 
 obveznost zagotavljanja dela (43. člen ZDR-1), 
 obveznost plačila (44. člen ZDR-1), 
 obveznost zagotavljanja varnih delovnih razmer (45. člen ZDR-1), 
 obveznost varovanja delavčeve osebnosti (46.–48. člen ZDR-1). 
 
Obveznosti delavca po ZDR-1 pa so naslednje: 
 obveznost opravljanja dela (33. člen ZDR-1), 
 obveznost upoštevanja delodajalčevih navodil (34. člen ZDR-1), 
 obveznost spoštovanja predpisov o varnosti in zdravju pri delu (35. člen ZDR-1), 
 obveznost obveščanja (36. člen ZDR-1), 
 prepoved škodljivega ravnanja (37. člen ZDR-1), 
 obveznost varovanja poslovne skrivnosti (38. člen ZDR-1), 
 prepoved konkurence (39.–42. člen ZDR-1) (Bečan, in drugi, 2008, str. 66). 
 
Nepravilna izpolnitev oziroma celo sama neizpolnitev prevzetih obveznosti pomeni kršitev 
pogodbenih obveznosti, ta pa lahko vodi tudi do odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Krašovec, 
2013a, str. 28–30).  
                                                 
3 »Če je določilo v pogodbi o zaposlitvi v nasprotju s splošnimi določbami o minimalnih pravicah in 
obveznostih pogodbenih strank, določenimi z zakonom, kolektivno pogodbo oziroma splošnim 
aktom delodajalca, se uporabljajo določbe zakona, kolektivnih pogodb oziroma splošnih aktov 
delodajalca, s katerimi je delno določena vsebina pogodbe o zaposlitvi, kot sestavni del te 
pogodbe.« 
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4 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO NOVE 
 
 
4.1 RAZLOGI ZA PRENEHANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Razlogi, zaradi katerih lahko preneha pogodba o zaposlitvi, so lahko odvisni (npr. 
sporazum, odpoved) ali neodvisni (npr. smrt, stečaj pravne osebe) od volje pogodbenih 
strank. ZDR-1 v okviru razlogov, zaradi katerih lahko pogodba o zaposlitvi preneha, 
posebej obsežno določa načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ki so odvisni le od volje 
ene pogodbene stranke (npr. odpoved). V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca je v posebno ranljivem položaju delavec, ki je ne le šibkejša stranka 
delovnega razmerja, temveč je tudi ekonomsko odvisna oseba svojega delodajalca. Zaradi 
slednjega ZDR-1 in celo norme mednarodnega prava podrobno urejajo prenehanje 
pogodbe o zaposlitvi v primerih odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca 
(Vodovnik, 2014, str. 69). 
 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi, prav tako razlogi, so eno najpomembnejših vprašanj 
delovnega prava. Kadar pride do prenehanja proti volji ali brez volje delavca (npr. 
odpoved), pa tudi eno najpomembnejših vprašanj za delavca. Takrat pride v poštev 
predvsem potreba po posebnem varstvu delavca, saj izguba zaposlitve zanj praviloma 
pomeni izgubo edinega vira dohodka za njegovo preživljanje kot tudi preživljanje njegove 
družine (Bečan, in drugi, 2008, str. 334–335). Plača za veliko večino ljudi v praksi 
predstavlja osnovni, včasih celo edini vir sredstev za preživljanje njih samih in njihovih 
družin. Delavci si namreč z opravljanjem dela za drugega, za kar dobivajo plačilo, 
zagotavljajo svojo eksistenco (Kresal, 2000, str. 18). Varstvo v zvezi s prenehanjem 
zaposlitve in brezposelnostjo je zato zagotovljeno tako v delovnopravni zakonodaji kot 
tudi v sistemu socialne varnosti (Bečan, in drugi, 2008, str. 334–335).4  
 
»Pogodba o zaposlitvi preneha veljati: 
 s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, 
 s smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe, 
 s sporazumom, 
 z redno ali izredno odpovedjo, 
 s sodbo sodišča, 
 po samem zakonu, v primerih, ki jih določa ta zakon, 
 v drugih primerih, ki jih določa zakon.« (77. člen ZDR-1). 
 
Pogodba o zaposlitvi lahko preneha le na enega izmed taksativno določenih načinov, ki so 
kot takšni navedeni v 77. členu ZDR-1 (Krašovec, 2013b, str. 39). 
                                                 
4 Varstvo delavca pred izgubo in v zvezi z izgubo zaposlitve je v delovni zakonodaji zagotovljeno že 
v sami ureditvi prenehanja pogodbe o zaposlitvi s tem, da so predvideni različni ukrepi, ki 
preprečujejo oziroma blažijo izgubo zaposlitve. Znotraj sistema socialne varnosti pa se s socialnim 
zavarovanjem za primer brezposelnosti zagotavlja ustrezna kontinuiteta dohodka oziroma raven 
dohodkovne varnosti delavca, ki je izgubil zaposlitev, tudi v času njegove brezposelnosti.  
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S potekom časa preneha le pogodba o zaposlitvi, ki je bila sklenjena za določen čas, na 
vse preostale načine, in sicer s smrtjo delavca ali delodajalca – fizične osebe, sporazumom 
strank, odpovedjo, prenehanjem na podlagi sodbe sodišča, prenehanjem po samem 
zakonu, v primerih, ki jih določa ZDR-1 (ugotovljena invalidnost I. kategorije in 
prenehanje veljavnosti delovnega dovoljenja) pa lahko prenehata tako pogodba o 
zaposlitvi za določen čas kot tudi pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas (Krašovec, 2013a, 
str. 346–347). 
 
V zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi, zlasti odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, je 
potrebno omeniti tudi Evropsko socialno listino in Konvencijo Mednarodne organizacije 
dela št. 158 (Krašovec, 2013a, str. 343–344). 
 
Evropska socialna listina (spremenjena) (Uradni list RS-MP, št. 7/1999) vprašanja glede 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi ureja v 24. členu (»pravica do varstva v primerih 
prenehanja zaposlitve«). Države pogodbenice se z namenom zagotoviti učinkovito 
uresničevanje pravice delavca do varstva v primerih prenehanja njihove zaposlitve 
zavezujejo, da priznajo: 
a) pravico vseh delavcev, da njihova zaposlitev ne more prenehati brez veljavnih 
razlogov za tako prenehanje, povezanih z njihovimi sposobnostmi ali ravnanjem ali 
zaradi operativnih razlogov na strani podjetja, ustanove ali službe; 
b) pravico delavcev, katerih zaposlitev preneha brez veljavnega razloga, do 
odškodnine ali drugega ustreznega nadomestila (Krašovec, 2013a). 
 
Namen temeljne konvencije v zvezi z odpuščanjem delavcev – Konvencije Mednarodne 
organizacije dela št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca ter 
Priporočila Mednarodne organizacije dela št. 166 – je v zagotavljanju varstva delavca pred 
prenehanjem zaposlitve na pobudo delodajalca brez resnega in utemeljenega razloga. 
Konvencija za opravičenost prenehanja delovnega razmerja določa, da delovno razmerje 
ne preneha, če za to ni resnega razloga v zvezi s sposobnostjo ali obnašanjem delavca ali 
v zvezi z operativnimi potrebami podjetja, ustanove ali službe (Krašovec, 2013a).  
 
4.2 REDNA IN IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
4.2.1 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je skrajno sredstvo (ultima ratio), ki je utemeljeno le, če ni 
mogoče uporabiti drugih milejših ukrepov (odločba Ustavnega sodišča RS, U-I-271/95 z 
dne 15. 5. 1996, obj. Uradni list RS, št. 27/96).  
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi za delavca v prvi vrsti pomeni vprašanje varstva zaposlitve, 
za delodajalca pa vprašanje fleksibilnosti, svobode pri odločanju o uporabi delovne sile in 
njenem prilagajanju potrebam delovnega procesa (Krašovec, 2013a, str. 343).  
 
ZDR-1 posebej varuje delavčev interes za ohranitev zaposlitve, saj pomeni zanj izguba 
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zaposlitve največkrat izgubo edinega vira rednih dohodkov, posledično pa tudi socialne 
varnosti. Zakonodajalec je zaradi varstva pred neutemeljenim odpuščanjem v postopek 
pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi vnesel številne zahteve, ki delavcu kot šibkejši 
stranki v tem pravnem razmerju zagotavljajo posebno pravno varstvo. ZDR-1 tako poleg 
vsebinskih zahtev, s katerimi opredeljuje vrsto odpovedi – redna in izredna odpoved 
pogodbe o zaposlitvi in dopustnost odpovedi (obstoj utemeljenega razloga za redno in 
obstoj zakonitega razloga za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi), vsebuje tudi vrsto 
formalnih zahtev, pravzaprav postopkovnih določb (Bečan, in drugi, 2008, str. 357–359). 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi je institut delovnega prava, na podlagi katerega lahko ena 
pogodbena stranka, z enostransko izjavo volje, neodvisno od volje druge pogodbene 
stranke, povzroči prenehanje pogodbe o zaposlitvi, posledično pa tudi prenehanje 
delovnega razmerja (Bečan, in drugi, 2008, str. 338).  
 
ZDR-1 določa dve vrsti odpovedi pogodbe o zaposlitvi: 
 redno odpoved pogodbe o zaposlitvi (členi 89.–108. ZDR-1),  
 in 
 izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi (členi 109.–111. ZDR-1). 
 
Praviloma naj bi pogodbeni stranki za razvezo njune pogodbe o zaposlitvi uporabljali 
odpoved z ustreznim odpovednim rokom (redna odpoved)5 ter pri tem upoštevali 
odpovedni rok. Pogodbo o zaposlitvi pa je mogoče razvezati tudi brez upoštevanja 
odpovednega roka (izredna odpoved)6 (Vodovnik, 2014, str. 71). Pri redni odpovedi 
pogodba o zaposlitvi preneha po poteku odpovednega roka, pri izredni odpovedi pa takoj, 
torej brez odpovednega roka. Pogodbo o zaposlitvi lahko odpovesta tako delavec kot tudi 
delodajalec, vendar le v celoti,7 pri čemer za vsakega od njiju velja poseben pravni režim 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Bečan, in drugi, 2016, str. 476–478). 
 
4.2.2 REDNA IN IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI  
 
Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca je popolnoma neomejena, saj lahko 
delavec redno odpove pogodbo o zaposlitvi kadarkoli in brez obrazložitve (torej brez 
navedbe razloga).8 To je povsem razumljivo, saj se delavec v organizirani delovni proces 
delodajalca prostovoljno vključi, zato lahko iz njega tudi kadarkoli, brez obrazložitve 
izstopi, pri tem pa mora spoštovati le odpovedni rok (Bečan, in drugi, 2008, str. 364–367). 
Zaradi tega je potrebno delavcu dovoliti, da kadarkoli brez kakršnihkoli razlogov oziroma 
brez kakršnegakoli posebnega utemeljevanja odpove pogodbo o zaposlitvi. Če bi se 
                                                 
5 »Pogodbeni stranki lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi z odpovednim rokom – redna 
odpoved.« (prvi odstavek 82. člena ZDR-1). 
6 »V primerih, določenih v zakonu, lahko pogodbeni stranki odpovesta pogodbo o zaposlitvi brez 
odpovednega roka – izredna odpoved.« (drugi odstavek 82. člena ZDR-1). 
7 »Vsaka stranka lahko odpove pogodbo o zaposlitvi le v celoti.« (tretji odstavek 82. člena ZDR-1). 
8 »Delavec lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi brez obrazložitve.« (prvi odstavek 83. člena 
ZDR-1). 
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namreč zahtevali preveč formalni in vsebinsko pogojeni razlogi za delavčevo odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, bi kaj kmalu lahko iz polja prostovoljne vključitve v organizirani 
delovni proces prišli na polje prisilnega dela, ki je po URS prepovedano (četrti odstavek 
49. člena URS) (Krašovec, 2013a, str. 372–374). 
 
Delodajalec pa lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi le, če obstaja utemeljen razlog 
za redno odpoved (drugi odstavek 83. člena ZDR-1). ZDR-1 kot utemeljene razloge, ki 
upravičujejo redno odpoved pogodbe o zaposlitvi delodajalca, določa 5 razlogov9 (Bečan, 
in drugi, 2016, str. 518).  
 
Razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi so naslednji, in sicer: 
 poslovni razlog, 
 razlog nesposobnosti, 
 krivdni razlog,  
 nezmožnost za opravljanje dela zaradi invalidnosti, 
 neuspešno opravljeno poskusno delo (Vodovnik, 2014, str. 73–74). 
 
Poleg enega izmed razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi pa morajo obstajati 
tudi utemeljeni razlogi za to, da delovnega razmerja z delavcem ni možno nadaljevati 
(Krašovec, 2013a, str. 412) oziroma tehtni razlogi, ki onemogočajo nadaljevanje dela pod 
pogoji iz pogodbe o zaposlitvi (Vodovnik, 2013a, str. 75). 10 Razlog za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, zaradi katerega nadaljevanje delovnega razmerja pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi ni možno, mora biti pomemben, resen in utemeljen, takšen torej, da 
onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem in delodajalcem (Krašovec, 
2013a, str. 417–418).  
 
Kadar ena izmed strank pogodbe o zaposlitvi težje oziroma huje krši pravico druge 
                                                 
9 »Razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi delavcu s strani delodajalca so: 
‒ prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, 
zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani 
delodajalca (v nadaljnjem besedilu: poslovni razlog);  
‒ nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja pravočasno, 
strokovno in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za opravljanje dela, določenih z zakoni in 
drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma ne 
more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja (v nadaljnjem 
besedilu: razlog nesposobnosti); 
‒ kršenje pogodbene obveznosti ali druge obveznosti iz delovnega razmerja (v nadaljnjem 
besedilu: krivdni razlog); 
‒ nezmožnost za opravljanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi zaradi invalidnosti v 
skladu s predpisi, ki urejajo pokojninsko in invalidsko zavarovanje, oziroma s predpisi, ki 
urejajo zaposlitveno rehabilitacijo in zaposlovanje invalidov; 
‒ neuspešno opravljeno poskusno delo.« (prvi odstavek 89. člena ZDR-1). 
10 »Delodajalec lahko delavcu odpove pogodbo o zaposlitvi le, če obstaja utemeljen razlog iz 
prejšnjega odstavka, ki onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi.« (drugi 
odstavek 89. člena ZDR-1). 
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stranke, lahko druga stranka v primerih, ki jih določa zakon, izredno odpove pogodbo o 
zaposlitvi (Vodovnik, 2014, str. 78–79). 
 
Delavec in delodajalec lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi iz izrednih odpovednih 
razlogov le v primerih, ki so določeni v zakonu.11 Delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi 
iz izrednih odpovednih razlogov, ki so določeni v 110. členu,12 delavec pa iz tistih izrednih 
odpovednih razlogov, ki so določeni v 111. členu ZDR-1.13 Poleg izrednih odpovednih 
                                                 
11 »Delavec in delodajalec lahko izredno odpovesta pogodbo o zaposlitvi v primerih oziroma iz 
razlogov, določenih z zakonom.« (tretji odstavek 83. člena ZDR-1). 
12 »Delodajalec lahko delavcu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi: 
‒ če delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima kršitev vse 
znake kaznivega dejanja; 
‒ če delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge obveznosti iz 
delovnega razmerja; 
‒ če je delavec kot kandidat v postopku izbire predložil lažne podatke ali dokazila o 
izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela; 
‒ če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo odsotnost pa 
ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti; 
‒ če je delavcu po pravnomočni odločbi prepovedano opravljati določena dela v delovnem 
razmerju ali če mu je izrečen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep oziroma sankcija za 
prekršek, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot šest mesecev, ali če mora biti 
zaradi prestajanja zaporne kazni več kot šest mesecev odsoten z dela; 
‒ če delavec odkloni prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku; 
‒ če se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz pogodbe o 
zaposlitvi neopravičeno ne vrne na delo; 
‒ če delavec v času odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe ne spoštuje navodil 
pristojnega zdravnika, imenovanega zdravnika ali zdravstvene komisije, ali če v tem času 
opravlja pridobitno delo, ali če brez odobritve pristojnega zdravnika, imenovanega 
zdravnika ali zdravstvene komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja.« (prvi odstavek 110. 
člena ZDR-1). 
13 »Delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, če: 
‒ mu delodajalec več kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni izplačal zakonsko 
določenega nadomestila plače; 
‒ mu ni bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločbe pristojne inšpekcije o prepovedi 
opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe sredstev za delo dalj kot 30 dni in mu 
delodajalec ni plačal zakonsko določenega nadomestila plače; 
‒ mu delodajalec vsaj dva meseca ni izplačeval plače oziroma mu je izplačeval bistveno 
zmanjšano plačo; 
‒ mu delodajalec dvakrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni izplačal plače ob 
zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku; 
‒ delodajalec zanj tri mesece zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev ni v celoti plačal 
prispevkov za socialno varnost; 
‒ delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja delavcev pri delu in je delavec od delodajalca 
predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in neizogibne nevarnosti za življenje ali 
zdravje; 
‒ mu delodajalec ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. členom tega zakona; 
18 
razlogov, ki jih določa ZDR-1 v 110. in 111. členu, pa mora vedno obstajati razlog, zaradi 
katerega ob upoštevanju vseh okoliščin primera in interesov obeh pogodbenih strank 
nadaljevanje delovnega razmerja niti do odpovednega roka oziroma niti do poteka časa, 
za katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi, ne bo možno14 (Krašovec, 2013a, str. 
374–375).  
 
4.3 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO NOVE POGODBE O 
ZAPOSLITVI PRI ISTEM DELODAJALCU 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove je posebna oblika redne odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi. Pravzaprav gre za kombinacijo dveh institutov, in sicer za kombinacijo redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ponudbe za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi. Prva je 
usmerjena v prenehanje zaposlitve, druga pa je usmerjena v njeno ohranitev (Bečan, in 
drugi, 2016, str. 541). Ali bo v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove 
na koncu prišlo do prenehanja oziroma do ohranitve pogodbe o zaposlitvi, je odvisno od 
tega, ali bo delavec novo pogodbo o zaposlitvi sprejel ali ne (Krašovec, 2013a, str. 435–
443).  
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu, 
ki jo ZDR-1 ureja v 91. členu, je ena izmed dveh modalitet instituta odpovedi s ponudbo 
nove pogodbe o zaposlitvi. ZDR-1 namreč v 92. členu ureja tudi odpoved pogodbe o 
zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu (Kresal, Senčur 
Peček, Kresal Šoltes & Pogačar, 2013, str. 102). Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo 
nove pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu bo v nadaljevanju predstavljena v 
podpoglavju 4.3., odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri 
drugem delodajalcu pa v podpoglavju 4.4. 
 
4.3.1 SPLOŠNO O ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO NOVE 
POGODBE O ZAPOSLITVI PRI ISTEM DELODAJALCU 
 
Institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pri istem delodajalcu (v 
nadaljevanju besedila zgolj: odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove)15 delodajalcu 
omogoča, da navkljub odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga 
nesposobnosti z delavcem nadaljuje delovno razmerje pod spremenjenimi pogoji 
(Krašovec, 2013b, str. 47). Delovno razmerje se torej pri institutu odpovedi pogodbe s 
                                                                                                                                                    
‒ delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali trpinčenjem na 
delovnem mestu v skladu s 47. členom tega zakona.« (prvi odstavek 111. člena ZDR-1). 
14 »Delavec in delodajalec lahko izredno odpovesta pogodbo o zaposlitvi, če obstajajo razlogi, 
določeni s tem zakonom, in če ob upoštevanju vseh okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank 
ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, za 
katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi.« (prvi odstavek 109. člena ZDR-1). 
15 »Če delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti in 
delavcu istočasno ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, se uporabljajo določbe tega zakona, 
ki se nanašajo na redno odpoved pogodbe o zaposlitvi.« (prvi odstavek 91. člena ZDR-1). 
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ponudbo nove ohrani pod spremenjenimi pogoji navkljub obstoju utemeljenih odpovednih 
razlogov (Kirn, 2013, str. 1346). 
 
Če je delavec za delodajalca ekonomsko koristnejši na drugem delovnem mestu, se 
delodajalec z njim lahko »sporazume« o prenehanju stare in sklenitvi nove pogodbe o 
zaposlitvi. V tem primeru lahko delodajalec delavcu, v kolikor so seveda izpolnjeni tudi 
drugi pogoji za odpoved pogodbe o zaposlitvi, odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega 
razloga ali razloga nesposobnosti in mu ponudi novo pogodbo o zaposlitvi v podpis, z 
navedbo novega ustreznega ali primernega delovnega mesta (Vodovnik, 2013a, str. 76).  
 
Novi ZDR-1 delodajalcu ne nalaga več obveznosti (temveč jo ukinja), da bi pred 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov in razlogov nesposobnosti preveril 
druge možnosti zaposlitve delavca pri njem; delodajalcu tako ni več potrebno preverjati, 
ali je mogoče delavca zaposliti pod spremenjenimi pogoji, in sicer na drugih delih ali ga je 
možno dokvalificirati za delo, ki ga opravlja, ali prekvalificirati za drugo delo (Vodovnik, 
2014, str. 74).  
 
Prvi odstavek 91. člena ZDR-1 izrecno določa, da se v primeru, ko delodajalec delavcu 
istočasno ponudi sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, uporabljajo določbe ZDR-1, ki se 
nanašajo na redno odpoved pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec mora torej upoštevati tako 
vsebinske zahteve ZDR-1 glede obstoja utemeljenega razloga za odpoved kot tudi 
formalne zahteve (Kirn, 2013, str. 1346).  
 
Ponudbo za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec podati v pisni obliki.16 
Namen pisnosti oblike ponudbe je v zagotavljanju varstva delavca. Zaradi pomena 
ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi, njene povezanosti z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, 
za katero zakon izrecno predpisuje pisno obliko kot pogoj za njeno veljavnost (prvi 
odstavek 87. člena ZDR-1), in pravnih posledic, ki jih ima ta za delavca, pisna oblika 
ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi predstavlja pogoj za njeno veljavnost (Bečan, in 
drugi, 2016, str. 540–548). Delodajalec mora pri sestavljanju ponudbe upoštevati vse 
relevantne določbe glede sklenitve pogodbe o zaposlitvi, ne le glede oblike (17. člen ZDR-
1), temveč tudi glede obveznih sestavin pogodbe (31. člen ZDR-1) idr., saj gre v primeru 
sprejema ponudbe formalno za sklepanje nove pogodbe o zaposlitvi – ko delavec sprejme 
ponudbo, je nova pogodba o zaposlitvi namreč sklenjena (Kirn, 2005, str. 17–19).  
 
Po drugem odstavku 91. člena ZDR-1 mora delavec, če sprejme ponudbo delodajalca, 
skleniti novo pogodbo o zaposlitvi v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe. Delavec novo 
pogodbo o zaposlitvi (pisno ponudbo delodajalca, ki mora biti podpisana) sprejme tako, 
da jo podpiše in v roku 15 dneh vrne delodajalcu (Krašovec, 2013a, str. 435–443). 
Delavec ima torej na voljo le 15 dni, da se odloči, ali bo ponujeno novo pogodbo o 
zaposlitvi sprejel ali ne (Krašovec, 2013b, str. 47). Rok 15 dni začne teči z naslednjim 
                                                 
16 »Če delavec sprejme ponudbo delodajalca po prejšnjem odstavku, mora skleniti novo pogodbo o 
zaposlitvi v roku 15 dni od prejema pisne ponudbe.« (drugi odstavek 91. člena ZDR-1). 
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dnem po dnevu delodajalčeve odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove. V kolikor 
delavec v 15 dneh ne sprejme delodajalčeve ponudbe, izgubi pravico sprejeti novo 
pogodbo o zaposlitvi (ne more več sprejeti nove pogodbe o zaposlitvi), pogodba o 
zaposlitvi, prav tako delovno razmerje, pa bosta po izteku odpovednega roka prenehala 
(Bečan, in drugi, 2008, str. 436), saj se bo štelo, da delavec ponujene nove pogodbe o 
zaposlitvi ni sprejel (Krašovec, 2013a, str. 437). 
 
4.3.2 DOPUSTNOST ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO NOVE 
POGODBE O ZAPOSLITVI PRI ISTEM DELODAJALCU 
 
Tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, kot posebne oblike redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi, morajo obstajati utemeljeni odpovedni razlogi, enako kot 
pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Krašovec, 2013b, str. 47). Če so torej izpolnjeni 
pogoji za odpoved pogodbe o zaposlitvi, lahko delodajalec delavcu odpove pogodbo o 
zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti in mu ponudi novo pogodbo o 
zaposlitvi. Pogoji za odpoved pogodbe o zaposlitvi (s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi) 
pa so izpolnjeni, odpoved pa je dopustna, če so ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
obstajali z zakonom določeni razlogi za delodajalčevo odpoved (Vodovnik, 2014, str. 74–
75). 
 
ZDR-1 v prvem odstavku 91. člena kot utemeljene razloge, ki upravičujejo odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, določa 2 razloga, in sicer:  
 poslovni razlog in  
 razlog nesposobnosti (prvi odstavek 91. člena ZDR-1). 
 
Poleg enega izmed 2 razlogov za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi (poslovni razlog 
oziroma razlog nesposobnosti), pa morajo obstajati tudi utemeljeni razlogi za to, da 
delovnega razmerja z delavcem ni možno nadaljevati pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. 
Delodajalec bo tako delavcu lahko odpovedal pogodbo o zaposlitvi (s ponudbo nove) le, 
če bodo obstajali utemeljeni razlogi (poslovni razlog in razlog nesposobnosti), ki 
onemogočajo nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi med delavcem in 
delodajalcem (Bečan, in drugi, 2016, str. 540–548). 
 
V kolikor delodajalec zgoraj navedenim vsebinskim zahtevam v svoji odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi (s ponudbo nove) oziroma v svoji odpovedni izjavi ne bo zadostil, njegova 
odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove ne bo zakonita (Krašovec, 2013a, str. 435–
443). 
 
4.3.3 UTEMELJEN POSLOVNI RAZLOG IN RAZLOG NESPOSOBNOSTI 
 
Kot že omenjeno, ZDR-1 v prvem odstavku 91. člena kot utemeljene razloge, ki 




ZDR-1 v prvi alineji prvega odstavka 89. člena ZDR-1 poslovni razlog definira kot: 
 
»Prenehanje potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, 
zaradi ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na 
strani delodajalca (v nadaljnjem besedilu: poslovni razlog).« 
 
Bistveni sestavini, ki morata biti podani za obstoj poslovnega razloga, sta torej naslednji: 
1. da mora priti do prenehanja potreb po opravljanju določenega dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi, in 
2. da je vzrok za prenehanje potreb v ekonomskih, organizacijskih, tehnoloških, 
strukturnih ali podobnih razlogih na strani delodajalca (Bečan, in drugi, 2016, str. 
519–521).  
 
Razlogi za odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, to so razlogi, ki povzročijo 
prenehanje potreb po določenem delu, morajo biti na strani delodajalca; izvirati morajo iz 
delodajalčeve sfere (Bečan, in drugi, 2008, str. 406–409). Razlogi za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi pri tem odpovednem razlogu torej niso povezani s posameznim delavcem, 
temveč zgolj in le izključno z objektivnimi, dejanskimi razlogi, ki se nanašajo na 
opravljanje določenega dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi (Krašovec, 2013a, str. 
412–413). Potreba po opravljanju dela mora pri delodajalcu (iz gospodarskih ali 
organizacijskih razlogov) prenehati trajno (Vodovnik, 2014, str. 73).  
 
ZDR-1 v drugi alineji prvega odstavka 89. člena ZDR-1 razlog nesposobnosti definira kot: 
 
»Nedoseganje pričakovanih delovnih rezultatov, ker delavec dela ne opravlja pravočasno, 
strokovno in kvalitetno, neizpolnjevanje pogojev za opravljanje dela, določenih z zakoni in 
drugimi predpisi, izdanimi na podlagi zakona, zaradi česar delavec ne izpolnjuje oziroma 
ne more izpolnjevati pogodbenih ali drugih obveznosti iz delovnega razmerja (v 
nadaljnjem besedilu: razlog nesposobnosti).« 
 
Definicija razloga nesposobnosti obsega dva položaja, in sicer: 
1. da delavec ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov, ker dela ne opravlja 
pravočasno, strokovno in kvalitetno (subjektivna nesposobnost), in 
2. da delavec ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela, določenih z zakoni in drugimi 
predpisi, izdanimi na podlagi zakona (objektivna nesposobnost), 
 
pri čemer pa oba položaja povzročita, da delavec ne izpolnjuje oziroma ne more 
izpolnjevati pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja (Kirn, 2005, str. 17–
19).17  
 
                                                 
17 Delavec zaradi trajnih osebnih lastnosti oziroma sposobnosti ali neizpolnjevanja posebnih 
pogojev, določenih z zakonom, ne izpolnjuje oziroma ne more več izpolnjevati pogodbenih in 
drugih obveznosti iz delovnega razmerja (Vodovnik, 2013a, str. 73). 
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Če delavec torej svojih obveznosti iz pogodbe o zaposlitvi ne izpolnjuje oziroma jih ne 
izpolnjuje pravilno, je lahko podan odpovedni razlog nesposobnosti (Bečan, in drugi, 
2008, str. 409). Razlog subjektivne nesposobnosti se nanaša na subjektivne okoliščine, 
zaradi katerih delavec ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov (npr. zaradi 
nezmožnosti oziroma premajhne zmožnosti ne dosega objektivno možno dosegljivih 
rezultatov – norme), razlog objektivne nesposobnosti pa se nanaša na objektivne 
okoliščine, zaradi katerih delavec ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela (npr. delavec 
zaradi odvzema licence za opravljanje poslov posredovanja dela nepremičninskega 
posrednika ne bo mogel več opravljati) (Krašovec, 2013a, str. 413). 
 
4.3.4 NEUTEMELJENI ODPOVEDNI RAZLOGI  
 
»Tehten razlog« (valid reason) je takšen, ki onemogoča nadaljevanje dela pod pogoji iz 
pogodbe o zaposlitvi (89. člen ZDR-1). Nasprotje »tehtnim razlogom« so neutemeljeni 
razlogi za odpoved, katere ZDR-1 določa v 90. členu.18 Odpoved pogodbe o zaposlitvi, 
zaradi katerega izmed njih, ima za posledico neutemeljenost in nezakonitost odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi; v tem primeru gre za nepošteno odpoved (unfair dismissal) 
(Vodovnik, 2014, str. 74).  
 
Razlogi, navedeni v 90. členu ZDR-1, v nobenem primeru ne morejo predstavljati tehtnih 
oziroma utemeljenih razlogov, ki so potrebni za dopustnost odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Ti razlogi namreč predstavljajo absolutno neutemeljene razloge za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Navedeno pa ne pomeni, da so vsi drugi razlogi, ki jih ZDR-1 izrecno 
ne našteva v 90. členu, tehtni oziroma utemeljeni (pri teh drugih razlogih je potrebno 
                                                 
18 »Kot neutemeljeni razlogi za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi se štejejo: 
‒ začasna odsotnost z dela zaradi nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe ali nege 
družinskih članov po predpisih o zdravstvenem zavarovanju ali odsotnost z dela zaradi 
izrabe starševskega dopusta po predpisih o starševstvu; 
‒ vložitev tožbe ali udeležba v postopku zoper delodajalca zaradi zatrjevanja kršitev 
pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja pred arbitražnim, sodnim ali 
upravnim organom; 
‒ članstvo v sindikatu; 
‒ udeležba v sindikalnih dejavnostih izven delovnega časa; 
‒ udeležba v sindikalnih dejavnostih med delovnim časom v dogovoru z delodajalcem; 
‒ udeležba delavca v stavki, organizirani v skladu z zakonom; 
‒ kandidatura za funkcijo delavskega predstavnika in sedanje ali preteklo opravljanje te 
funkcije; 
‒ sprememba delodajalca po prvem odstavku 75. člena tega zakona; 
‒ rasa, narodnost ali etnično poreklo, barva kože, spol, starost, invalidnost, zakonski stan, 
družinske obveznosti, nosečnost, versko in politično prepričanje, nacionalno ali socialno 
poreklo; 
‒ sklenitev pogodbe o prostovoljnem služenju vojaškega roka, pogodbe o opravljanju 
vojaške službe v rezervni sestavi Slovenske vojske, pogodbe o službi v Civilni zaščiti ter 
prostovoljno sodelovanje državljanov pri zaščiti in reševanju v skladu z zakonom.« (90. 
člen ZDR-1). 
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njihovo vsebinsko utemeljenost presojati v vsakem posameznem primeru) (Krašovec, 
2013a, str. 430–435).  
 
Absolutno neutemeljene odpovedne razloge, ki jih ZDR-1 izrecno našteva v 90. členu, je 
mogoče razvrstiti v naslednje skupine, in sicer gre za: 
 primere varstva pred odpovedjo delavcev, ki so odsotni z dela zaradi bolezni, 
poškodbe, nege družinskega člana ali izrabe starševskega dopusta (prva alineja); 
 primere varstva delavcev, ki uveljavljajo sodno ali drugo pravno varstvo zoper 
delodajalca (druga alineja); 
 primere varstva delavcev v zvezi s sindikalnim organiziranjem in delovanjem, 
vključno s stavko, ter varstva delavcev v zvezi z uresničevanjem pravic do 
sodelovanja pri odločanju (tretja do sedma alineja); 
 spremembo delodajalca (osma alineja); 
 primere varstva delavcev pred diskriminacijo pri odpovedi (deveta alineja); 
 primere v zvezi z različnimi vojaškimi obveznostmi delavca in delom pri zaščiti in 
reševanju (deseta alineja); (Bečan, in drugi, 2008, str. 429–430). 
 
Gre zlasti za primere, do katerih lahko pride zaradi praviloma povečane »nenaklonjenosti« 
delodajalcev do nekaterih oseb, za katere slednji predvidevajo, da jim bodo zaradi svojih 
lastnosti povzročali večje napore pri organiziranju delovnega procesa (Vodovnik, 2013a, 
str. 75–76). 
 
Absolutno neutemeljene odpovedne razloge je potrebno upoštevati tudi pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove, zlasti v primeru, ko bi se v posameznem primeru 
pod navideznim, deklariranim odpovednim razlogom (razlogom nesposobnosti – npr. ker 
naj delavec ne bi imel dovolj znanj) skrival pravi, resnični, a neutemeljeni odpovedni 
razlog (npr. nacionalnost delavca). Delodajalci v praksi v odpovednih izjavah praviloma 
izrecno ne navajajo kakšnega od neutemeljenih odpovednih razlogov, temveč slednje 
prikrijejo pod kakšne druge odpovedne razloge, pod katerimi se skrivajo prav ti nepošteni 
razlogi. V primeru, ko bi se pod navideznim odpovednim razlogom skrival pravi, a 
neutemeljeni odpovedni razlog, bi šlo za nedopustno, neutemeljeno in nezakonito 
odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove (Bečan, in drugi, 2016, str. 536–537). 
 
4.3.5 PRAVNE POSLEDICE SPREJEMA ALI NESPREJEMA PONUDBE NOVE 
POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
V praksi je delavec kot šibkejša stranka delovnega razmerja največkrat kar v položaju 
»vzemi ali pusti«. Zato je ZDR-1, z namenom varovanja socialnega položaja delavca, v ta 
institut vključil določene določbe, ki naj bi delodajalca spodbujale k temu, da delavcu 
zagotovi novo ustrezno zaposlitev19 (Kirn, 2005, str. 17–19). 
 
                                                 
19 Delodajalec se namreč reši bremena izplačila odpravnine, če delavcu najde ustrezno zaposlitev, 
in sicer ne glede na to, ali delavec to ponudbo sprejme ali ne. 
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ZDR-1 v petem odstavku 91. člena določa, kdaj se šteje ponujena zaposlitev za ustrezno 
(Krašovec, 2013a, str. 435–443). Za ustrezno zaposlitev morajo biti po ZDR-1 izpolnjeni 
trije pogoji (kumulativno), pri čemer mora biti ponujena nova pogodba o zaposlitvi za 
nedoločen čas, in sicer: 
1. zahteva se enaka vrsta in raven izobrazbe, kot se je zahtevala za opravljanje dela, 
za katero je imel delavec sklenjeno prejšnjo pogodbo o zaposlitvi; 
2. delovni čas je enak, kot je bil dogovorjen po prejšnji pogodbi o zaposlitvi; 
3. kraj opravljanje dela ni oddaljen več kot 3 ure vožnje v obe smeri z javnim 
prevoznim sredstvom ali organiziranim prevozom delodajalca od kraja bivanja 
delavca (Bečan, in drugi, 2016, str. 540–548). 
 
Za ustrezno zaposlitev se po ZDR-1 šteje tudi ponudba nove pogodbe o zaposlitvi za delo, 
za katero se zahteva enaka vrsta in raven izobrazbe, kot je bila določena v prejšnji 
pogodbi o zaposlitvi, ne glede na to, če ima delavec višjo ali nižjo raven izobrazbe, in ne 
glede na smer izobrazbe, ki jo ima delavec. Po ZDR-1 je bistvena le vrsta in raven 
izobrazbe, ki je bila določena v prejšnji pogodbi o zaposlitvi, ne pa tudi morebitna 
dejanska (višja ali nižja) raven in smer izobrazbe, ki jo ima delavec. Dejanska izobrazba 
delavca, kateremu se odpoveduje pogodba o zaposlitvi, za presojo ustreznosti zaposlitve 
torej ni pomembna (Krašovec, 2013a, str. 439). 
 
Pravne posledice sprejema ali nesprejema ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi 
 
Pravice delavca, ki izhajajo iz naslova odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ZDR-1 veže na 
sprejem ponudbe nove ustrezne zaposlitve za nedoločen čas. Delavec, ki mu je bila ob 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaposlitev varovana s ponudbo nove ustrezne zaposlitve za 
nedoločen čas, pa te ne sprejme, nima pravic, ki pripadajo delavcem, ki jim delodajalec ni 
zagotovil trajnosti zaposlitve s ponudbo nove (Vodovnik, 2014, str. 75).  
 
ZDR-1 v tretjem, četrtem in šestem odstavku 91. člena ureja pravne posledice sprejema 
oziroma nesprejema ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi.  
 
Sprejem ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi 
 
Če delavec sprejme ponudbo delodajalca in sklene novo pogodbo o zaposlitvi, se delovno 
razmerje nadaljuje pod novimi pogoji na podlagi nove pogodbe o zaposlitvi, pri čemer se 
pravice delavca razlikujejo glede na to, ali je zaposlitev, ki jo delavec sprejme, ustrezna ali 
ne (Bečan, in drugi, 2008, str. 432-446 in Krašovec, 2013b, str. 47–48):  
 
 ustrezna zaposlitev 
Če delavec sprejme ponudbo delodajalca za ustrezno zaposlitev za nedoločen čas, nima 
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pravice do odpravnine, obdrži pa pravico do pravnega varstva pred pristojnim sodiščem, 
kot v drugih primerih redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V primeru ugotovitve 
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi se šteje, da je bila nova pogodba sklenjena 
pod razveznim pogojem (tretji odstavek 91. člena ZDR-1).  
 
Kadar torej delodajalec delavcu ponudi ustrezno zaposlitev, pa delavec to ponudbo 
sprejme, se delovno razmerje nadaljuje, delavec pa ni upravičen do odpravnine. 
 
 neustrezna zaposlitev 
Če pa delavec sprejme ponudbo delodajalca za neustrezno zaposlitev, ki ne izpolnjuje 
kriterijev za ustrezno zaposlitev po petem odstavku 91. člena ZDR-1, ima pravico do 
sorazmernega dela odpravnine v višini, o kateri se dogovori z delodajalcem (šesti 
odstavek 91. člena ZDR-1).  
 
Kadar torej delodajalec delavcu ponudi neustrezno zaposlitev, pa delavec to ponudbo 
navkljub temu sprejme, se delovno razmerje nadaljuje, delavec pa je upravičen do 
sorazmernega dela odpravnine, ki pa mora biti predhodno dogovorjena z delodajalcem.  
 
Nesprejem ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi 
 
Če pa delavec ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, 
pride do prenehanja pogodbe o zaposlitvi in delovnega razmerja, pri čemer se pravice 
delavca razlikujejo glede na to, ali je bila ponujena zaposlitev, ki je ni sprejel, ustrezna ali 
ne (Bečan, in drugi, 2008, str. 432-446 in Krašovec, 2013b, str. 47–48): 
 
 ustrezna zaposlitev 
Če delavec ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za 
ustrezno zaposlitev za nedoločen čas ter mu preneha delovno razmerje, nima pravice do 
odpravnine po 108. členu tega zakona (četrti odstavek 91. člena ZDR-1).  
 
Kadar torej delodajalec delavcu ponudi ustrezno zaposlitev, pa delavec to ponudbo 
navkljub temu odkloni, izgubi pravico do odpravnine, delovno razmerje pa mu preneha z 
iztekom odpovednega roka. 
 
 neustrezna zaposlitev  
Kadar delodajalec delavcu ponudi neustrezno zaposlitev, pa delavec to ponudbo odkloni, 
delovno razmerje delavcu preneha z iztekom odpovednega roka, vendar pa delavec ne 
izgubi pravice do odpravnine, saj je v takem primeru upravičen do vseh pravic, kot če mu 
delodajalec nove pogodbe ne bi ponudil.  
 
Poenostavljeno povedano, če delodajalec delavcu ponudi novo pogodbo o zaposlitvi za 
ustrezno zaposlitev in za nedoločen čas, delavcu ne pripada pravica do odpravnine, ne 
glede na to, ali delavec to ponudbo sprejme ali ne. Če pa delodajalec delavcu ponudi novo 
pogodbo o zaposlitvi za neustrezno zaposlitev, pa je pravica do odpravnine odvisna od 
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tega, ali delavec to neustrezno zaposlitev sprejme ali ne. V kolikor jo delavec sprejme, mu 
pripada pravica do sorazmernega dela odpravnine, v kolikor pa je ne sprejme, mu pripada 
polna odpravnina (Kresal, in drugi, 2013, str. 103). Od dejstva ali gre v konkretnem 
primeru za ponujeno novo ustrezno ali neustrezno zaposlitev, je torej odvisna delavčeva 
pravica do odpravnine (Belopavlovič, 2005b, str. 24–25). Ustreznost oziroma neustreznost 
ponujene nove pogodbe o zaposlitvi torej ne vpliva na eventualno zakonitost odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi, temveč le na pravico delavca do odpravnine (Šetinc-Tekavc, 2003, 
str. 20). 
 
4.3.6 VIŠINA ODPRAVNINE  
 
Pravica do odpravnine zagotavlja delavcu, ki mu je delodajalec odpovedal pogodbo o 
zaposlitvi, določeno socialno varnost v času njegove brezposelnosti (Krašovec, 2013a, str. 
496–503).20 Odpravnina pomeni posebno obliko varstva dohodka delavca ob podani 
odpovedi delodajalca (Bečan, in drugi, 2016, str. 633–643). 
 
Delavcu po ZDR-1 pravica do odpravnine pripada v primerih: 
 redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz poslovnega razloga, 
 redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca iz razloga nesposobnosti 
(Bečan, in drugi, 2008, str. 514–521).21 
 
Pogoj za pridobitev pravice do odpravnine je dopolnitev določene delovne dobe pri 
delodajalcu, sama odpravnina pa je nadalje odvisna od delavčeve povprečne mesečne 
plače (Vodovnik, 2014, str. 78). »Osnova za izračun odpravnine je povprečna mesečna 
plača, ki jo je prejel delavec, ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal v zadnjih treh mesecih 
pred odpovedjo.« (prvi odstavek 108. člena ZDR-1). 
 
ZDR-1 v drugem odstavku 108. člena določa minimalno zakonsko višino odpravnine, ki 
pripada delavcu (slednja se lahko s pogodbo o zaposlitvi oziroma s kolektivnimi 
pogodbami vedno določi ugodneje, torej v višjem znesku) (Bečan, in drugi, 2016, str. 
636). Minimalna zakonska višina odpravnine je določena v določenem deležu od 
delavčeve povprečne mesečne plače (osnove), ki je bila delavcu izplačana v zadnjih treh 
mesecih pred odpovedjo. Delavcu tako pripada znesek odpravnine v višini 1/5 ali 1/4 ali 
1/3 osnove za vsako leto dela pri delodajalcu, odvisno od dolžine delovne dobe pri 
zadnjem delodajalcu, ki je tudi izplačevalec odpravnine. Delavcu tako pripada 1/3 osnove, 
                                                 
20 »Legitimni temelj odpravnine v sodobnih državah je priznavanje delavcem, da s svojim delom 
pomembno prispevajo k ustvarjanju nove vrednosti pri delodajalcih in tudi širše.« Ob upoštevanju 
tega legitimnega temelja bi bilo potrebno zagotoviti pravico do odpravnine vsem delavcem, ki jim 
pogodba o zaposlitvi preneha iz kateregakoli razloga, torej tudi v primerih, ko ne gre za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi (Vodovnik, 2014, str. 78). 
21 Do odpravnine pa je upravičen tudi delavec, ki ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za določen 
čas, in sicer ob izteku pogodbe o zaposlitvi; delavec, ki mu je delodajalec odpovedal pogodbo o 
zaposlitvi zaradi neuspešno opravljenega poskusnega dela (Krašovec, 2013b, str. 53); delavec, ki 
bo sam odpovedal pogodbo o zaposlitvi iz izrednih odpovednih razlogov (Krašovec, 2013a, str. 
497). 
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če je bil pri delodajalcu zaposlen več kot 20 let, 1/4 osnove, če je bil pri delodajalcu 
zaposlen od 10 do 20 let, in 1/5 osnove, če je bil pri delodajalcu zaposlen od 1 do 10 let 
(drugi odstavek 108. člena ZDR-1). Daljše, kot je bilo trajanje zaposlitve pri delodajalcu, 
večji je torej delež osnove oziroma znesek odpravnine, ki pripada delavcu (Bečan, in 
drugi, 2008, str. 515–516).  
 
Delavcu pa ne pripada minimalna zakonska odpravnina, če je njegova zaposlitev pri 
delodajalcu trajala manj kot eno leto. Šele delavec, ki je pri delodajalcu, ki mu 
odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, zaposlen več kot eno leto, bo imel namreč pravico do 
odpravnine (Krašovec, 2013a, str. 499).  
 
ZDR-1 tudi določa, da višina odpravnine ne sme presegati 10-kratnika osnove (povprečne 
mesečne plače, ki je bila delavcu izplačana v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo), razen 
če v kolektivni pogodbi na ravni dejavnosti ni določeno drugače (četrti odstavek 108. 
člena ZDR-1). Maksimalna zakonska odpravnina je tako omejena na deset plač, razen če s 
kolektivno pogodbo ni določen višji limit (Krašovec, 2013b, str. 53). 
 
Delavec se pravici do odpravnine, razen v postopku prisilne poravnave, ne more 
odpovedati, saj bi bilo to v nasprotju z namenom in smislom te zakonsko določene pravice 
(odločba Ustavnega sodišča RS, Up-63/03, z dne 27. 1. 2005, obj. Uradni list RS, št. 
14/05).  
 
»Če s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti ni določeno drugače, mora delodajalec 
delavcu izplačati odpravnino ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi.« (šesti odstavek 108. 
člena ZDR-1).  
 
Določbe ZDR-1 v zvezi s pravico do odpravnine je potrebno upoštevati tudi pri odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove. Delavcu namreč pravica do odpravnine pripade 
takrat, kadar mu delodajalec v podpis ponudi neustrezno zaposlitev. Če delavec sprejme 
to neustrezno novo zaposlitev in nadaljuje z delovnim razmerjem pri istem delodajalcu, je 
upravičen do sorazmernega dela odpravnine, v višini, o kateri se dogovori z delodajalcem 
(Kresal, in drugi, 2013, str. 103). O izračunu sorazmernega dela odpravnine pa ZDR-1 
ničesar ne govori. Navedeno pomeni, da je pogodbenima strankama dopuščeno, da se v 
tem primeru o višini odpravnine dogovorita povsem avtonomno (Krašovec, 2013a, str. 
440). Delavec, ki ne sprejme neustrezne nove zaposlitve, delovno razmerje pri delodajalcu 
pa mu preneha, pa je upravičen do polne višine odpravnine po 108. členu ZDR-1 (Kresal, 
in drugi, 2013, str. 103).  
 
4.3.7 ODPOVEDNI ROKI 
 
Odpovedni roki veljajo le za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi (bodisi, da pogodbo o 
zaposlitvi redno odpoveduje delavec bodisi delodajalec) (Vodovnik, 2014, str. 76). 
 
Namen odpovednega roka je v varstvu nasprotne pogodbene stranke pred nepričakovano 
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spremembo položaja zaradi prenehanja delovnega razmerja. Delavec se mora namreč 
tekom odpovednega roka pripraviti na dejstvo, da bo izgubil zaposlitev in dohodek za 
preživljanje, delodajalec pa se mora pripraviti na dejstvo, da bo izgubil delavca, ter da bo 
moral zaposliti novega (Krašovec, 2013a, str. 448–449).  
 
Delavec in delodajalec odpovesta pogodbo o zaposlitvi ob upoštevanju odpovednih rokov, 
ki so določeni v zakonu ali v pogodbi o zaposlitvi. Pri določitvi slednjih v pogodbi o 
zaposlitvi morata upoštevati minimalne odpovedne roke, ki jih ZDR-1 določa v 94. členu (v 
pogodbi o zaposlitvi bosta namreč lahko določila le za delavca bolj ugodne odpovedne 
roke). V kolikor v pogodbi o zaposlitvi delavec in delodajalec ne bosta določila odpovednih 
rokov, pa bodo veljali minimalni odpovedni roki iz 94. člena ZDR-1 (Krašovec, 2013a, str. 
448). Delovnopravna ureditev upošteva potrebno varstvo delavca kot šibkejše stranke 
delovnega razmerja, zato veljajo različni odpovedni roki, ko pogodbo o zaposlitvi 
odpoveduje delavec in ko to odpoveduje delodajalec (Bečan, in drugi, 2016, str. 553–
555).  
 
Upoštevaje dejstvo, da je predmet mojega raziskovanja odpoved pogodbe o zaposlitvi (iz 
poslovnega razloga oziroma razloga nesposobnosti) s ponudbo nove, se bom v 
nadaljevanju pri minimalnih odpovednih rokih omejila na tiste odpovedne roke, ki so 
vezani na delodajalčevo redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga 
oziroma razloga nesposobnosti.  
 
Dolžina odpovednih rokov je odvisna od odpovednega razloga in od delovne dobe 
(Vodovnik, 2013a, str. 77). V primeru, ko delodajalec redno odpove pogodbo o zaposlitvi 
iz poslovnega razloga ali iz razloga nesposobnosti, je dolžina odpovednega roka odvisna 
od delovne dobe delavca pri tem delodajalcu. Odpovedni rok znaša od 15 do 80 dni. Če 
bo delavec pri delodajalcu zaposlen do enega leta, bo imel pravico do 15 dnevnega 
odpovednega roka, če pa bo pri njem zaposlen od enega do dveh let, pa bo upravičen do 
30 dnevnega odpovednega roka (prvi stavek tretjega odstavka 94. člena ZDR-1). Če bo 
delavec pri delodajalcu zaposlen več kot dve leti, bo za vsako izpolnjeno leto zaposlitve 
upravičen še do dodatnih 2 dni, vendar ne več kot 60 dni (drugi stavek tretjega odstavka 
94. člena ZDR-1) (Krašovec, 2013a, str. 449–455).  
 
Predvidena pa je tudi izjema. Če bo delavec pri delodajalcu zaposlen več kot 25 let, bo 
upravičen do 80 dnevnega odpovednega roka, vendar lahko kolektivna pogodba na ravni 
dejavnosti določi tudi krajši minimalni odpovedni rok, vendar ne krajši kot 60 dni (tretji 
stavek tretjega odstavka 94. člena ZDR-1) (Kresal, Senčur Peček, Kresal Šoltes & Pogačar, 
2013, str. 109). 
 
Odpovedni rok v skladu z 95. členom22 ZDR-1 začne teči naslednji dan po vročitvi 
odpovedi, konča pa se z iztekom zadnjega njegovega dneva (Krašovec, 2013a, str. 455–
                                                 
22 »Odpovedni rok začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi ali kasneje z dnem, ki ga v skladu 
s programom razreševanja presežnih delavcev v odpovedi pogodbe o zaposlitvi določi delodajalec.« 
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456). Delavec in delodajalec se lahko dogovorita tudi o ustreznem denarnem povračilu 
namesto dela ali celotnega odpovednega roka (prvi odstavek 96. člena ZDR-1).  
 
Določbe ZDR-1 v zvezi z minimalnimi odpovednimi roki je potrebno upoštevati tudi pri 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove. Kadar bo delavec namreč odklonil 
ponudbo delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi (ne glede na to, ali gre za 
ustrezno ali neustrezno novo zaposlitev), bo (prejšnja) pogodba o zaposlitvi prenehala z 
iztekom odpovednega roka. V tem primeru bo moral delodajalec upoštevati odpovedni 
rok, ki je določen v pogodbi o zaposlitvi, katero odpoveduje, če ne, pa minimalne 
odpovedne roke, ki so določeni v 94. členu ZDR-1. (Krašovec, 2013a, str. 448–449, 457–
458). 
 
4.3.8 SODNO VARSTVO 
 
Če delavec v primeru, ko mu delodajalec ob podaji odpovedi ponudi sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi, sprejme ponudbo delodajalca za ustrezno zaposlitev za nedoločen 
čas, obdrži pravico do pravnega varstva pred pristojnim sodiščem kot v drugih primerih 
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. V primeru ugotovitve nezakonitosti odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi se šteje, da je bila nova pogodba sklenjena pod razveznim pogojem 
(tretji odstavek 91. člena ZDR-1).  
 
Delavec ima po ZDR-1 torej pravico do polnega sodnega varstva ne glede na to, ali 
ponudbo delodajalca sprejme ali ne, in ne glede na to, ali je ta ponudba ustrezna ali ne 
(Bečan, in drugi, 2016, str. 545). Sodno varstvo delavca po novem ZDR-1 torej ni več 
omejeno (le) na izpodbijanje utemeljenosti odpovednega razloga,23 temveč je razširjeno in 
bodo morala pristojna sodišča presojati zakonitost vsake odpovedi z vidika upoštevanja 
vseh vsebinskih in formalnih zahtev. Prav vsaka odpoved pogodbe o zaposlitvi (s ponudbo 
nove) se bo morala z vidika zakonitosti in utemeljenosti (vsebinske in formalne) presojati 
enako – torej po enakih kriterijih in v enakem obsegu (Kresal, in drugi, 2013, str. 104–
105).  
 
V kolikor bo sodišče ugotovilo, da je bila odpoved pogodbe o zaposlitve nezakonita, se bo 
štelo, da je bila nova pogodba o zaposlitvi sklenjena pod razveznim pogojem (v tem 
primeru bo prejšnja pogodba o zaposlitvi ostala v veljavi, pri tem pa se bo štelo, da 
ponujena nova pogodba o zaposlitvi sploh ni začela veljati) (Krašovec, 2013a, str. 438).  
 
Delavec sodno varstvo (ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi – tako 
glede vsebinskih kot tudi formalnih zahtev) uveljavlja pred pristojnim delovnim sodiščem, 
v sodnem delovnem sporu (Bečan, in drugi, 2008, str. 883–889). V skladu s tretjim 
odstavkom 200. člena ZDR-1 ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi (s 
ponudbo nove) zahteva pred pristojnim sodiščem v roku 30 dni od dneva vročitve 
odpovedi (Vodovnik, 2014, str. 169–170).   
                                                 
23 Kot je bilo omejeno po prejšnjem ZDR (tretji odstavek 90. člena ZDR).  
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Delavec pa lahko neposredno pred pristojnim delovnim sodiščem uveljavlja tudi denarne 
terjatve iz delovnega razmerja (npr. neizplačano odpravnino) (četrti odstavek 200. člena 
ZDR-1). Delavec pri uveljavljanju denarne terjatve ni vezan na 30 dnevni rok, ki je 
določen v drugem odstavku 200. člena ZDR-1, temveč le na petletni splošni zastaralni rok 
iz 202. člena ZDR-1 (Krašovec, 2013a, str. 898). 
 
4.3.9 SODNA PRAKSA 
 
V nadaljevanju bom predstavila sodno prakso Višjega delovnega in socialnega sodišča RS 
(iz oddelka za individualne in kolektivne delovne spore) ter Vrhovnega sodišča RS (iz 
delovno-socialnega oddelka) glede presoje ustreznosti ponujene nove pogodbe zaposlitve 
(z vidika plače). 
 
Posamezne sodne odločbe v Republiki Sloveniji ne veljajo kot formalno oziroma 
zavezujoče pravo, saj sodna praksa pri nas ne predstavlja formalnega vira prava, temveč 
le sekundaren vir prava, ki zagotavlja enotno uporabo formalnih virov prava. Absolutno 
zavezujoči viri prava so le akti ustavodajalca oziroma zakonodajalca. Ti predstavljajo 
primaren vir prava in zarisujejo okvir prava. Namen sodišč in sodne prakse je v 
zapolnjevanju vsebine v okvir prava z njegovo konkretizacijo in razlago. Sodna praksa 
učinkuje po moči lastne argumentacije in predstavlja vir prava, ki torej deluje z močjo 
argumenta. Vsakokratnemu uporabniku pomaga pri raziskovanju argumentacije sodišč pri 
razsojanju (kasnejših) vsebinsko podobnih primerov. Poznavanje sodne prakse na 
področju instituta odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove lahko zato proces 
raziskovanja prava na tem področju z močjo uporabljene argumentacije le nadgradi 
(Sodstvo Republike Slovenije, 2009). 
 
4.3.9.1 Sodna praksa glede presoje ustreznosti zaposlitve (z vidika plače) 
 
Višje delovno in socialno sodišče RS (VDSS) je v zadevi Pdp 110/2007 poudarilo, da: 
»Presoja ustreznosti nove pogodbe o zaposlitvi iz ostalih vidikov (opis delovnih nalog, 
plača, razporeditev delovnega časa, obseg letnega dopusta, organizacijska podrejenost) 
glede na definicijo iz 90. člena ZDR ni omogočena.« (sodba VDSS Pdp 110/2007, z dne 
25. 10. 2007). 
 
Višje delovno in socialno sodišče RS (VDSS) je v zadevi Pdp 1421/2008 obrazložilo, da: 
»Okoliščina, da je bila tožniku v novi pogodbi o zaposlitvi, ki mu je bila ponujena ob 
odpovedi, določena nižja plača, ni odločilno dejstvo pri presoji, ali mu je bila ponujena 
ustrezna zaposlitev. Kaj se šteje za ustrezno zaposlitev, je namreč določeno v tretjem 
odstavku 90. člena ZDR.« (sodba VDSS Pdp 1421/2008, z dne 25. 2. 2009).  
 
Višje delovno in socialno sodišče (VDSS) je v zadevi Pdp 820/2010 zavzelo naslednje 
stališče, in sicer, da je: »Neutemeljeno pritožbeno zavzemanje, da bi moral tožnik zadržati 
enako višino plače kot iz prejšnjega ukinjenega delovnega mesta, saj postavka enakosti 
plačila pri presoji ustreznosti novega dela ni odločilna. Četudi tožnik po novi pogodbi o 
31 
zaposlitvi ne prejema enake plače, kot jo je prejemal pred odpovedjo, to ne vpliva na 
zakonitost odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, niti na presojo, da mu je bila 
ob odpovedi ponujena nova pogodba o zaposlitvi za ustrezno zaposlitev.« (sodba VDSS 
Pdp 820/2010, z dne 2. 12. 2010).  
 
Vrhovno sodišče RS (VSRS) je v zadevi VIII Ips 74/2011 utemeljilo, da: »ZDR v tretjem 
odstavku 90. člena v zvezi s ponudbo druge ustrezne zaposlitve izrecno opredeljuje 
ustreznost zaposlitve kot zaposlitev, za katero se zahteva enaka vrsta in raven izobrazbe, 
kot se je zahtevala za opravljanje dela, za katero je imel delavec sklenjeno prejšnjo 
pogodbo o zaposlitvi, in za delovni čas, kot je bil dogovorjen po prejšnji pogodbi o 
zaposlitvi, ter da kraj opravljanja dela ni oddaljen več kot tri ure vožnje v obe smeri z 
javnim prevoznim sredstvom ali z organiziranim prevozom delodajalca od kraja bivanja 
delavca. Glede opredelitve ustrezne zaposlitve v zvezi s ponudbo nove pogodbe za drugo 
ustrezno zaposlitev ZDR kriterija enakosti ali primerljivosti plače v okviru nove zaposlitve 
ne določa.« (sodba VSRS III Ips 74/2011 z dne 21. 2. 2012).24  
 
Kot izhaja iz navedene sodne prakse, kriterij enakosti ali primerljivosti plače v okviru 
prejšnje in v okviru nove zaposlitve, ki je bila ponujena ob odpovedi, ni relevanten 
(upošteven) pri presoji opredelitve ustrezne zaposlitve. Glede navedenega so se opredelili 
že tudi različni pravni teoretiki: ZDR-1 dopušča razlago, po kateri naj bi se plača lahko 
bistveno spremenila, celo znižala, pa bi še vedno šlo za ustrezno zaposlitev. ZDR-1 
namreč v definiciji ustrezne zaposlitve višine plače izrecno ne varuje (vendar pa izrecno 
tudi ne dopušča njenega spreminjanja, zniževanja) (Bečan, in drugi, 2016, str. 546–547). 
ZDR-1 torej morebitne spremembe plače (njenega znižanja) pri opredelitvi ustrezne 
zaposlitve ne upošteva (Belopavlovič, 2012, str. 21). Po mnenju Kresalove (Kresal, 2008, 
str. 1223–1231) je takšna rešitev neustrezna, po besedah Bečanove in drugih (Bečan, in 
drugi, 2016, str. 546–547) pa dvomljiva, saj je plača glavna obveznost delodajalca in 
bistvenega pomena za delovnopravni in socialnopravni položaj delavca.  
 
4.4 ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO NOVE POGODBE O 
ZAPOSLITVI PRI DRUGEM DELODAJALCU 
 
4.4.1 SPLOŠNO O ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO NOVE 
POGODBE O ZAPOSLITVI PRI DRUGEM DELODAJALCU 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem 
delodajalcu, ki jo ZDR-1 ureja v 92. členu,25 je kot že omenjeno, ena izmed dveh 
                                                 
24 Tako npr. tudi še Vrhovno sodišče RS (VSRS): sodba VSRS VIII Ips 237/2013 z dne 27. 1. 2014, 
prav tako tudi Višje delovno in socialno sodišče RS (VDSS): sodba VDSS Pdp 10/2013 z dne 12. 6. 
2013 idr. 
25 »Kadar delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi in je delavcu že v času odpovednega roka s 
strani delodajalca oziroma zavoda za zaposlovanje ponujena nova ustrezna zaposlitev za nedoločen 
čas v skladu s  petim odstavkom prejšnjega člena pri drugem delodajalcu in delavec sklene 
pogodbo o zaposlitvi, mu delodajalec ni dolžan izplačati odpravnine po 108. členu tega zakona, če 
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modalitet instituta odpovedi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi.  
 
Tudi v tem primeru je od odločitve delavca, ali bo novo pogodbo o zaposlitvi sprejel ali ne, 
odvisno, ali bo na koncu prišlo do prenehanja oziroma do ohranitve zaposlitve. 
 
Institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem 
delodajalcu delavcu omogoča možnost zaposlitve pri drugem delodajalcu, ob hkratni 
razbremenitvi plačila odpravnine prejšnjega delodajalca. Delodajalec, ki torej delavcu 
odpove pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti, se lahko pod 
določenimi pogoji razbremeni obveznosti plačila odpravnine,26 če bodisi on sam bodisi 
zavod za zaposlovanje delavcu ponudi ustrezno zaposlitev za nedoločen čas pri drugem 
delodajalcu (Bečan, in drugi, 2008, str. 446–449). 
 
V tem primeru zavod za zaposlovanje ali pa delodajalec sam delavcu že v času 
odpovednega roka ponudita novo pogodbo o zaposlitvi pri drugem delodajalcu (Bečan, in 
drugi, 2016, str. 549–553). Če delavec ponudbe ustrezne zaposlitve za nedoločen čas pri 
drugem delodajalcu ne sprejme, mu je njegov delodajalec ob prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi vseeno dolžan izplačati odpravnino. Če pa delavec ponudbo ustrezne zaposlitve 
za nedoločen čas pri drugem delodajalcu sprejme in sklene novo pogodbo o zaposlitvi s 
tem drugim delodajalcem, mu prejšnji delodajalec ob prenehanju nove pogodbe o 
zaposlitvi pri drugem delodajalcu odpravnine ni dolžan izplačati (Krašovec, 2013a, str. 
444–447). Vendar slednje le pod pogojem, če se novi delodajalec zaveže, da bo glede 
minimalnega odpovednega roka in pravice do odpravnine upošteval tudi delovno dobo pri 
prejšnjem delodajalcu (Belopavlovič, 2007, str. 23–24).  
 
Zaveza novega delodajalca, da bo torej upošteval delovno dobo delavca pri obeh 
delodajalcih, predstavlja bistven pogoj pri tem institutu v zvezi z razbremenitvijo 
obveznosti plačila odpravnine prejšnjega delodajalca (Bečan, in drugi, 2008, str. 447). 
Delavcu ZDR-1 s to zavezo novega delodajalca zagotavlja, da bo ob morebitnem 
prenehanju zaposlitve pri novem delodajalcu upravičen do odpravnine glede na delovno 
dobo pri prejšnjem in pri novem delodajalcu (Krašovec, 2013a, str. 445). 
 
Navkljub podobnosti omenjenega instituta z institutom odpovedi s ponudbo nove pogodbe 
o zaposlitvi pri istem delodajalcu (91. člen ZDR-1), pa med njima obstajajo tudi določene 
razlike (ni namreč potrebno, da bi bila ponudba nove pogodbe o zaposlitvi podana 
istočasno z odpovedjo, temveč je ta lahko podana kadarkoli v času odpovednega roka; 
delodajalec se plačila odpravnine razbremeni le, če delavec sprejme ponujeno novo 
pogodbo o zaposlitvi za ustrezno zaposlitev za nedoločen čas, in pod pogojem, da se novi 
delodajalec zaveže, da bo glede minimalnega odpovednega roka in pravice do odpravnine 
                                                                                                                                                    
se drugi delodajalec v pogodbi o zaposlitvi zaveže, da bo glede minimalnega odpovednega roka in 
pravice do odpravnine upošteval delovno dobo delavca pri obeh delodajalcih.« (prvi odstavek 92. 
člena ZDR-1). 
26 V primeru odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti delavcu 
namreč pripada pravica do odpravnine (prvi odstavek 108. člena ZDR-1). 
33 
upošteval tudi delovno dobo pri prejšnjem delodajalcu; ponudbo za sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi lahko poleg delodajalca poda tudi zavod za zaposlovanje) (Bečan, in 
drugi, 2016, str. 550).  
 
Bistvena razlika med njima pa je v tem, da se delodajalec pri odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi s ponudbo nove pri drugem delodajalcu (po 92. členu ZDR-1) razbremeni plačila 
odpravnine le, če delavec ponujeno novo ustrezno zaposlitev dejansko sprejme (in so 
izpolnjeni tudi drugi predpisani pogoji – zaveza novega delodajalca), pri odpovedi s 
ponudbo nove pri istem delodajalcu (po 91. členu ZDR-1) pa že zgolj s podajo ponudbe 
ustrezne zaposlitve (ne glede na njen dejanski sprejem) (Kresal, in drugi, 2013, str. 103). 
 
Delodajalec torej v praksi z drugim delodajalcem, ki je pripravljen »prevzeti« in »zaposliti« 
njegove delavce, sklene »pogodbo o prevzemu delavcev«, pri čemer novi delodajalec od 
prejšnjega delodajalca prevzame tudi vse njegove obveznosti do delavca (Vodovnik, 2014, 
str. 75). 
 
ZDR-1 v drugem in tretjem odstavku 92. člena določa solidarno27 oziroma subsidiarno 
odgovornost prejšnjega delodajalca za obveznosti delavca, kateremu je novi delodajalec 
odpovedal pogodbo o zaposlitvi. 
 
Če delavcu preneha pogodba o zaposlitvi pri novem delodajalcu (»prevzemniku«), je 
odgovornost prejšnjega delodajalca za plačilo odpravnine solidarna, če pride do odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi pri novem delodajalcu (»prevzemniku«), katerega pretežni lastnik je 
v roku prvih dveh let; če pa ni njegov pretežni lastnik, pa je odgovornost za plačilo 
odpravnine le subsidiarna (Vodovnik, 2014, str. 75). 
 
4.4.2 SODNA PRAKSA 
 
V nadaljevanju bom predstavila sodno prakso Višjega delovnega in socialnega sodišča RS 
(iz oddelka za individualne in kolektivne delovne spore) ter Vrhovnega sodišča RS (iz 
delovno-socialnega oddelka) glede pravice do odpravnine.  
 
4.4.2.1 Sodna praksa glede pravice do odpravnine 
 
Vrhovno sodišče RS (VSRS) je v zadevi VIII Ips 88/2006 pojasnilo, da: »Če je delodajalec 
ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti, 
zagotovil delavcu možnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu s tem, 
da se pravice delavca, ki so odvisne od delovne dobe pri delodajalcu, priznavajo, kot da 
delovna doba ne bi bila prekinjena, pa delavec z drugim delodajalcem sklene pogodbo o 
zaposlitvi pod temi pogoji, mu prvi delodajalec ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi ni dolžan 
                                                 
27 »Vsak dolžnik solidarne obveznosti odgovarja upniku za celo obveznost in lahko upnik zahteva 
njeno izpolnitev od kogar hoče, vse dotlej, dokler ni popolnoma izpolnjena; vendar pa obveznost 
preneha, ko jo en dolžnik izpolni, in so vsi dolžniki prosti.« (prvi odstavek 395. člena Obligacijskega 
zakonika).  
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izplačati odpravnine. […] določba nove pogodbe o zaposlitvi, da bo novi delodajalec 
upošteval delovno dobo tudi pri prejšnjem delodajalcu, delavcu zagotavlja, da bo ob 
morebitni odpovedi pogodbe o zaposlitvi s strani novega delodajalca lahko uveljavljal 
pravico do odpravnine glede na delovno dobo pri novem in pri prejšnjem delodajalcu. 
Takšna določba glede pravice do odpravnine torej izenačuje položaj delavca, ki mu je ob 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga (ali razloga nesposobnosti) 
delodajalec zagotovil sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu, z 
delavcem, ki je […] novo pogodbo o zaposlitvi podpisal pri dosedanjem delodajalcu.« 
(sodba VSRS VIII Ips 88/2006, z dne 25. 4. 2006). 
 
Vrhovno sodišče RS (VSRS) je v zadevi Ips 78/2007 zavzelo naslednje stališče, in sicer da: 
»Iz ponujene nove pogodbe o zaposlitvi, ki jo je tožnica podpisala z drugim delodajalcem, 
ni razvidno, da je bila z njo tožnici izrecno priznana možnost uveljavitve pravic iz 
delovnega razmerja, kot bi jih tožnica imela, če ne bi spremenila zaposlitve. Sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi z drugim delodajalcem zato ne vpliva na pravico tožnice do 
odpravnine zaradi odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga.« (sodba in sklep 
VSRS Ips 78/2007, z dne 11. 9. 2007). 
 
Vrhovno sodišče RS (VSRS) je v zadevi VIII Ips 46/2008 poudarilo, da: »V skladu s tretjim 
odstavkom 90. člena ZDR delavec, ki mu je pogodba o zaposlitvi odpovedana iz 
poslovnega razloga (ali razloga nesposobnosti), nima pravice do odpravnine tudi v 
primeru, če mu delodajalec zagotovi možnost sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi na 
ustreznem delovnem mestu za nedoločen čas pri drugem delodajalcu, vendar samo pod 
pogojem, če se je drugi delodajalec v ponujeni pogodbi zavezal delavcu priznavati 
pravice, ki so odvisne od delovne dobe pri delodajalcu, tudi glede na delovno dobo pri 
prvem delodajalcu oziroma tako, kot da ne bi šlo za spremenjeno zaposlitev. Pogoj za 
neizplačilo odpravnine je torej samo vzpostavitev takega stanja, kot da delavec ne bi 
spremenil delodajalca. Ker tako dejansko stanje ni bilo ugotovljeno, je delavec upravičen 
do zakonsko določene odpravnine. […] ob taki dejanski ugotovitvi je logičen zaključek, da 
tožnici z novo pogodbo o zaposlitvi niso bile zagotovljene vse pravice, kot da ne bi 
spremenila delodajalca, to pa pomeni, da je upravičena do odpravnine […]« (sodba VSRS 
VIII Ips 46/2008 z dne 2. 11. 2009).28 
 
Kot izhaja iz navedene sodne prakse, je za to, da prejšnjemu delodajalcu ni treba izplačati 
odpravnine v primeru, ko delavec sprejme ponujeno novo ustrezno zaposlitev za 
nedoločen čas pri drugem delodajalcu, potrebno vzpostaviti tako stanje, kot da delavec ne 
bi spremenil delodajalca. V okviru navedenega se ugotavlja, ali so delavcu z novo 
pogodbo o zaposlitvi zagotovljene take pravice, kot da ne bi spremenil delodajalca, ali je 
torej delavcu bilo z novo pogodbo priznano upoštevanje delovne dobe (glede 
odpovednega roka in pravice do odpravnine) tudi pri prejšnjem delodajalcu. 
 
                                                 
28 Tako npr. tudi še Višje delovno in socialno sodišče RS (VDSS): sodba VDSS Pdp 1347/2014 z dne 
16. 10. 2014, sodba VDSS Pdp 123/2013 z dne 14. 2. 2013 idr.  
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5 POSTOPEK ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI S 
PONUDBO NOVE  
 
 
5.1 POSTOPEK REDNE ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI S PONUDBO 
NOVE 
 
Postopek pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi je bil z novim ZDR-1 precej 
poenostavljen, delodajalec pa mora še vedno izpolniti določene formalne zahteve v 
samem postopku pred redno odpovedjo, pravzaprav zadostiti zakonskemu minimumu 
procesnih pravic delavca, da je mogoče njegovo odpoved pogodbe o zaposlitvi sploh šteti 
za zakonito (Krašovec, 2013b, str. 41).  
 
Upoštevaje dejstvo, da novi ZDR-1 posebnega postopka pred redno odpovedjo iz 
poslovnega razloga in roka za podajo te odpovedi ne določa več, ter29 da je predmet 
mojega raziskovanja odpoved pogodbe o zaposlitvi (iz poslovnega razloga oziroma razloga 
nesposobnosti) s ponudbo nove, se bom v nadaljevanju omejila le na postopek pred 
redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti in na rok za podajo te odpovedi.  
 
5.1.1 POSTOPEK PRED REDNO ODPOVEDJO IZ RAZLOGA NESPOSOBNOSTI IN 
ROK ZA PODAJO TE ODPOVEDI 
 
ZDR-1 v drugem odstavku 85. člena30 določa, da mora delodajalec delavca pred redno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti pisno seznaniti z očitanim 
razlogom nesposobnosti in mu omogočiti zagovor.  
 
ZDR-1 v zgoraj navedenem členu torej določa posamezne formalne zahteve, ki jih mora 
delodajalec v samem postopku pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
nesposobnosti izpolniti za zakonitost te odpovedi. Namen tega postopka je v delavčevi 
seznanitvi z vsemi dejstvi in očitki delodajalca, saj le takšna seznanitev delavcu omogoča 
učinkovito obrambo. Ne gre za nek poseben formalni postopek pri delodajalcu s 
formalnimi odločitvami ter z vsemi procesnimi zagotovili in roki, temveč za poseben 
(pred)pogoj za veljavnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi (Bečan, in drugi, 2008, str. 373–
                                                 
29 Delodajalec delavca, ki mu odpoveduje pogodbo o zaposlitvi iz poslovnega razloga ne potrebuje 
več pisno obveščati o nameravani odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga, kot je 
veljalo po prejšnjem ZDR (četrti odstavek 83. člena), odpovedi pa mu tudi ni več treba podati 
najkasneje v šestih mesecih od nastanka utemeljenega razloga (šesti odstavek 88. člena prejšnjega 
ZDR). 
30 »Pred redno odpovedjo iz razloga nesposobnosti ali krivdnega razloga in pred izredno odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi mora delodajalec delavca pisno seznaniti z očitanimi kršitvami oziroma z 
očitanim razlogom nesposobnosti in mu omogočiti zagovor v razumnem roku,  ki ne sme biti krajši 
od treh delovnih dni, razen če obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca 
neupravičeno pričakovati, da delavcu to omogoči. Pisna seznanitev se lahko opravi tudi po 
elektronski poti na elektronski naslov delavca, ki ga zagotavlja in uporabo nalaga delodajalec.« 




Delodajalec mora torej delavca ob uvedbi postopka odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz 
razloga nesposobnosti najprej pisno seznaniti z očitanim razlogom nesposobnosti. To bo 
delodajalec praviloma storil tako, da bo delavcu vročil pisno seznanitev z vsemi 
okoliščinami navedenega razloga nesposobnosti. Delavec mora biti torej obveščen o 
razlogih, zaradi katerih je uveden postopek odpovedi oziroma o razlogih, zaradi katerih bo 
podal svoj zagovor. Šele na podlagi slednjega (obvestila) se bo lahko delavec učinkovito 
opredelil do očitanega razloga nesposobnosti (Krašovec, 2013a, str. 381–391).  
 
V nadaljevanju pa mora delodajalec delavcu, ki mu namerava odpovedati pogodbo o 
zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, pred podajo odpovedi pogodbe o zaposlitvi, po pravilu 
obvezno omogočiti zagovor in primeren rok, da delavec poda ta zagovor (Vodovnik, 2014, 
str. 73–74). Med seznanitvijo z razlogom za uvedbo postopka odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi in med samim zagovorom mora preteči določen čas, da lahko delavec učinkovito 
uresniči svojo pravico do obrambe, torej da se učinkovito pripravi na sam zagovor, 
katerega lahko poda bodisi pisno bodisi ustno (lahko pa tudi sploh ne) (Krašovec, 2013a, 
str. 386). ZDR-1 kot primeren rok za podajo zagovora določa rok 3 delovnih dni od 
prejema pisne seznanitve (Krašovec, 2013b, str. 42). Pisna seznanitev se lahko opravi tudi 
po elektronski pošti.  
 
ZDR-1 pa od delodajalca ne zahteva, da mora prav v vseh primerih omogočiti zagovor 
(kadar namreč obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno 
pričakovati, da delavcu omogoči zagovor, slednjega ni dolžan zagotoviti kot tudi v 
primeru, kadar se delavec na povabilo na zagovor neupravičeno ne odzove) (Krašovec, 
2013a, str. 386–387).  
 
»Pri zagovoru lahko po pooblastilu delavca sodeluje predstavnik sindikata ali druga, s 
strani delavca pooblaščena oseba.« (tretji odstavek 85. člena ZDR-1). Delavec ima tako 
pravico, da pooblasti predstavnika sindikata ali drugo osebo (največkrat odvetnika), ki 
lahko sodeluje v postopku in mu pomaga pri njegovi obrambi (Vodovnik, 2013a, str. 74–
75).  
 
ZDR-1 v tretjem odstavku 89. člena določa, da mora delodajalec v primeru odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti odpoved podati najkasneje v šestih mesecih 
od nastanka utemeljenega razloga. Gre za prekluzivni rok za podajo odpovedi, kar 
pomeni, da po preteku tega roka preneha pravica delodajalca podati odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz tega odpovednega razloga. Če delodajalec omenjeni rok za podajo odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi zamudi, če pravočasno ne poda odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
izgubi pravico odpovedati pogodbo o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti (Krašovec, 2013a, 
str. 410–430).  
 
Pravilo določa časovne okvirje, v katerih lahko delodajalec odloči o odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi in samo odpoved delavcu tudi vroči (Vodovnik, 2014, str. 72). Glavni namen 
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določitve (prekluzivnih) rokov za podajo odpovedi je v varstvu delavca kot šibkejše 
stranke delovnega razmerja, pred položajem, ko bi lahko delodajalec delavcu zaradi 
nekega starega razloga kadarkoli v nadaljevanju odpovedal pogodbo o zaposlitvi. 
Odpovedni razlogi morajo biti zato v ustrezni časovni zvezi (v konkretnem primeru šestih 
mesecev od nastanka utemeljenega razloga) s samo odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, saj 
se v nasprotnem primeru šteje, da slednji vendarle niso bili dovolj utemeljeni, da bi 
onemogočali nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi (Bečan, in drugi, 2008, 
str. 404–426). 
 
5.1.2 VLOGA SINDIKATA, SVETA DELAVCEV OZIROMA DELAVSKEGA 
ZAUPNIKA 
 
ZDR-1 v 86. členu določa splošno pravilo o vlogi sindikata, sveta delavcev oziroma 
delavskega zaupnika pri individualnem odpuščanju delavcev. Na izrecno zahtevo delavca 
se v postopek nameravane odpovedi pogodbe o zaposlitvi lahko vključi tudi delavsko 
predstavništvo – sindikat, svet delavcev oziroma delavski zaupnik (Bečan, in drugi, 2016, 
str. 500–504).  
 
Sodelovanje delavskega predstavništva v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi torej ni 
obvezno, temveč le na zahtevo delavca (Krašovec, 2013a, str. 391–397). V kolikor delavec 
ni član nobenega sindikata, je delodajalec dolžan (le) na zahtevo delavca o svoji nameri o 
uvedbi postopka odpovedi obvestiti svet delavcev oziroma delavskega zaupnika 
(Vodovnik, 2014, str. 71).  
 
Delavsko predstavništvo lahko po prejemu obvestila delodajalca v roku šestih dni 
delodajalcu sporoči svoje obrazloženo mnenje o nameravani odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi (Vodovnik, 2013a, str. 72). Delavsko predstavništvo lahko poda negativno 
mnenje, če meni, da za odpoved ni utemeljenih razlogov, ali da postopek ni bil izveden 
skladno z ZDR-1 (tretji odstavek 86. člena ZDR-1).  
 
Nasprotovanje odpovedi pogodbe o zaposlitvi, prav tako tudi negativno mnenje 
delavskega predstavništva, na samo odpoved pogodbe o zaposlitvi nimata prav nobenega 
vpliva. Odpoved zgolj zaradi nasprotovanja ali negativnega mnenja delavskega 
predstavništva ne bo nezakonita, kar pomeni, da bo delodajalec delavcu navkljub temu še 
vedno lahko »zakonito« odpovedal pogodbo o zaposlitvi. V kolikor pa delodajalcu mnenje 
sindikata ali sveta delavcev oziroma delavskega zaupnika ne bo posredovano, pa ZDR-1 
vzpostavlja domnevo, da delavsko predstavništvo nameravani odpovedi ne nasprotuje 
(Krašovec, 2013a, str. 394–395).  
 
5.1.3 VROČITEV ODPOVEDI POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Vročitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi ima za stranki delovnega razmerja zelo 
pomembne pravne posledice (Bečan, in drugi, 2008, str. 400–403). Z vročitvijo odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi namreč začne teči odpovedni rok (95. člen ZDR-1), prav tako pa tudi 
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30 dnevni (prekluzivni) rok za vložitev tožbe (sodno varstvo) na ugotovitev nezakonitosti 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi (tretji odstavek 200. člena ZDR-1). Pri odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi s ponudbo nove pa z vročitvijo odpovedi začne teči tudi poseben 15 dnevni rok 
za sprejem ponudbe (drugi odstavek 91. člena ZDR-1) (Bečan, in drugi, 2016, str. 510–
517). Odpoved pogodbe o zaposlitvi (pravno) začne učinkovati šele z vročitvijo nasprotni 
stranki. Dokler torej odpoved ni vročena nasprotni stranki, ta nima pravnih učinkov 
(Krašovec, 2013a, str. 403–409).  
 
88. člen ZDR-1 ureja pravila vročanja odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Odpoved pogodbe o 
zaposlitvi mora biti vročena pogodbeni stranki, ki se ji odpoveduje pogodba o zaposlitvi. 
Odpoved se praviloma vroča osebno v prostorih delodajalca, lahko pa se vroča tudi s 
priporočeno pošiljko s povratnico ali z objavo na oglasnem mestu pri delodajalcu.  
 
Kadar se odpoved pogodbe o zaposlitvi (bodisi s strani delavca bodisi s strani delodajalca) 
vroča v prostorih delodajalca, ZDR-1 naslovniku odpovedi pogodbe o zaposlitvi nalaga 
dolžnost prevzetja te odpovedi, saj se v nasprotnem primeru šteje, da je bila slednja 
prevzeta, če je bil odklonjen njen prevzem. Četudi torej naslovnik odpovedi odkloni njen 
prevzem, se šteje, da je bila odpoved vročena (Vodovnik, 2014, str. 72). Vendar bo 
morala stranka, ki odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, v tem primeru dokazati pravilnost 
vročitve (dokazno breme je namreč na tisti stranki, ki odpoveduje pogodbo o zaposlitvi) 
(Krašovec, 2013a, str. 405).  
 
Kadar pa se odpoved pogodbe o zaposlitvi vroča s priporočeno pošiljko s povratnico, in 
sicer delavcu na naslov njegovega prebivališča, delodajalcu pa na naslov njegovega 
sedeža, navedenega v pogodbi o zaposlitvi, se šteje, da je bila vročitev opravljena z dnem 
prevzetja pošiljke (odpovedi). Odpoved je torej vročena z dnem, ko jo naslovnik odpovedi 
prevzame (podpiše povratnico). Če odpoved ni prevzeta v roku za njen sprejem, se šteje, 
da je bila vročitev opravljena s potekom osmih dni od dneva prvega poskusa vročitve 
pošiljke (odpovedi) – odpoved je torej vročena 8. dan od prvega poskusa vročitve 
(Vodovnik, 2013a, str. 73).  
 
5.2 OBLIKA IN VSEBINA ODPOVEDI 
 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti izražena v pisni obliki (prvi odstavek 87. člena 
ZDR-1), pri čemer mora delodajalec v odpovedi pogodbe o zaposlitvi pisno obrazložiti tudi 
dejanski razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi (drugi odstavek 87. člena ZDR-1). 
 
S tem, ko ZDR-1 določa pisnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi, prav tako pa zahteva 
pisno obrazložitev dejanskih razlogov za odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki jo poda 
delodajalec, varuje delavca kot šibkejšo stranko delovnega razmerja. Tako redna kot tudi 
izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi, bodisi če jo podaja delavec bodisi delodajalec, 
mora biti izražena v pisni obliki. Pisnost (obličnost) odpovedi pogodbe o zaposlitvi je torej 
določena kot pogoj, ki mora biti izpolnjen, da bi bila slednja lahko zakonita. Odpovedi 




Odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca pa mora biti tudi ustrezno obrazložena. 
ZDR-1 namreč izrecno zahteva, da mora delodajalec pisno obrazložiti dejanski razlog za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi, kar pa ne pomeni, da ga mora tudi pravno opredeliti 
(formulirati). Vsebina dejanskega, pri redni odpovedi pogodbe o zaposlitvi torej 
utemeljenega razloga, mora biti ustrezno obrazložena, prav tako pa mora biti tudi 
pojasnjeno, zakaj ni mogoče nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi. Razlog 
za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora biti torej v odpovedni izjavi vsebinsko 
utemeljen (Bečan, in drugi, 2016, str. 505–510).  
 
Obrazložitev dejanskega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi mora vsebovati tudi vse 
podatke in razloge, da se v eventualnem sporu pred sodiščem lahko preizkusijo. Zgolj 
navedba odpovednega razloga je premalo, npr. pogodba o zaposlitvi se odpoveduje iz 
poslovnih razlogov zaradi tehnoloških razlogov. Zato, da se odpoved lahko preizkusi, mora 
delodajalec navesti, kateri tehnološki razlogi so podani – npr. uvajanje novih tehnologij 
ipd. V primeru sodnega spora, v kolikor bo do njega na podlagi nasprotovanja delavca 
prišlo, pa bo moral delodajalec dokazati obstoj razlogov, ki jih je navedel v odpovedi 
(Krašovec, 2013b, str. 44).  
 
Delodajalec mora delavca tudi pisno obvestiti o pravnem varstvu in o pravicah iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti kot tudi o njegovi obveznosti, da se prijavi v 
evidenco iskalcev zaposlitve (tretji odstavek 87. člena ZDR-1). ZDR-1 s tem v zvezi izrecno 
določa, da napačno obvestilo o pravnem varstvu oziroma njegov izostanek ne sme biti v 
škodo delavca (Vodovnik, 2013a, str. 73). ZDR-1 delodajalcu torej nalaga, da delavca 
pouči, kje in kako lahko uveljavlja pravno varstvo svojih pravic v zvezi s podano mu 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, torej kje in kdaj lahko vloži tožbo (delavec lahko v roku 
30 dni od dneva vročitve izpodbijane odpovedi s tožbo zahteva sodni preizkus njene 
zakonitosti – 200. člen ZDR-1) (Bečan, in drugi, 2008, str. 398–399). 
 
Postopek odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove (bodisi pri istem bodisi pri 
drugem delodajalcu) praviloma poteka tako, da delodajalec v primeru, da obstajajo 
utemeljeni razlogi za odpoved pogodbe o zaposlitvi, ki onemogočajo nadaljevanje dela 
pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi, ob ugotovitvi, da hkrati obstajajo možnosti za 
nadaljevanje delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji, delavcu najprej odpove 
pogodbo o zaposlitvi iz rednih odpovednih razlogov – poslovnega razloga ali razloga 
nesposobnosti. Ugotovitev delodajalca, da hkrati obstajajo možnosti za nadaljevanje 
delovnega razmerja pod spremenjenimi pogoji, bodisi pri istem bodisi pri drugem 
delodajalcu, mora biti navedena že v sami odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Istočasno z 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi oziroma v času odpovednega roka, kadar gre za ponudbo 
nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu, delodajalec delavcu ponudi tudi novo 
pogodbo o zaposlitvi pri njem, oziroma kadar gre za ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi 
pri drugem delodajalcu, delodajalec ali zavod za zaposlovanje delavcu ponudita tudi novo 
pogodbo o zaposlitvi pri drugem delodajalcu, na podlagi katere bo delavec nadaljeval 
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delovno razmerje pod spremenjenimi pogoji (91. in 92. člen ZDR-1) (Krašovec, 2013a, str. 
437). 
 
5.3 SODNA PRAKSA 
 
V nadaljevanju bom predstavila sodno prakso Višjega delovnega in socialnega sodišča RS 
(iz oddelka za individualne in kolektivne delovne spore) ter Vrhovnega sodišča RS (iz 
delovno-socialnega oddelka) glede obsega sodne presoje razlogov za odpoved. 
 
5.3.1 SODNA PRAKSA GLEDE OBSEGA SODNE PRESOJE RAZLOGOV ZA 
ODPOVED 
 
Vrhovno sodišče RS (VSRS) je v zadevi VIII Ips 359/2005 pojasnilo, da: »ZDR v tretjem 
odstavku 204. člena zagotavlja delavcu sodno varstvo v primeru odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Delavec lahko zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi. Sodišče torej presoja 
le, ali je odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca zakonita ali ne. Ali drugače 
povedano, sodišče lahko le presoja, ali je dokazan zatrjevani razlog za […] odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Kolikor ugotovi, da tak razlog ni dokazan, lahko le ugotovi 
nezakonitost odpovedi, ne more pa samo iskati morebitnih drugih razlogov za odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. […] Po povedanem ni sprejemljivo pravno stališče nižjih sodišč, da 
je v sodnem postopku mogoče prekvalificirati razlog za odpoved pogodbe o zaposlitvi. 
Sodišče lahko presoja le zakonitost tistega odpovednega razloga, zaradi katerega je 
delodajalec pogodbo dejansko odpovedal.« (sklep VSRS VIII Ips 359/2005, z dne 31. 1. 
2006). 
 
V zadevi VIII Ips 475/2006 je Vrhovno sodišče RS (VSRS) poudarilo, da je: »Sodna 
presoja zakonitosti odpovedi omejena na zakonitost tistega odpovednega razloga, zaradi 
katerega je delodajalec pogodbo dejansko odpovedal, in sicer le v okviru opisanih kršitev 
pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega razmerja. Sodišče v sodnem sporu ne more 
ugotavljati morebitnih drugih kršitev ali razlogov za odpoved, na katere se ni skliceval že 
delodajalec.« (sodba VSRS VIII Ips 475/2006, z dne 27. 2. 2007). 
 
Vrhovno sodišče RS (VSRS) je v zadevi VIII Ips 69/2008 obrazložilo, da je: »Sodna 
presoja zakonitosti odpovedi omejena na zakonitost tistega odpovednega razloga, zaradi 
katerega je delodajalec pogodbo dejansko odpovedal, in sicer v okviru opisanega razloga 
za odpoved. Sodišče ne more v sodnem sporu ugotavljati morebitnih drugih razlogov za 
odpoved, na katere se ni skliceval že delodajalec […], delodajalec ne more tekom 
sodnega postopka utemeljevati dane odpovedi z novimi razlogi, ki jih v odpovedi ni 
navedel.« (sodba in sklep VSRS VIII Ips 69/2008, z dne 22. 6. 2010).31 
 
                                                 
31 Tako npr. tudi še Vrhovno sodišče RS (VSRS): sklep VSRS VIII Ips 245/2012 z dne 2. 4. 2013, 
sklep VSRS VIII Ips 124/2012 z dne 4. 3. 2013, sodba VSRS VIII Ips 233/2012 z dne 17. 12. 2012 
idr. 
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V zadevi Pdp 461/2014 je Višje delovno in socialno sodišče RS (VDSS) poudarilo, da: 
»Delodajalec v sodnem postopku ne more razširjati dejansko opredeljenih razlogov za 
odpoved pogodbe o zaposlitvi oziroma navajati in uveljavljati drugih ali dodatnih razlogov 
za odpoved pogodbe o zaposlitvi. Sodišče dodatnih razlogov ne upošteva, temveč presoja 
le obstoj in zakonitost odpovedi iz razloga, iz katerega je pri podani odpovedi izhajal in ga 
obrazložil sam delodajalec.« (sodba VDSS Pdp 461/2014, z dne 4. 9. 2014). 32 
 
Kot izhaja iz navedene sodne prakse, sodišče zakonitost odpovedi presoja le na podlagi 
obrazložitve dejanskega razloga, ki ga je delodajalec navedel v odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi. Delodajalec v sodnem postopku ne more razširjati teh razlogov oziroma 
navajati novih, prav tako sodišče ne more ugotavljati morebitnih drugih razlogov za 
odpoved, na katere se ni skliceval že delodajalec. V kolikor sodišče ugotovi, da obrazloženi 
razlog iz odpovedi ni dokazan, lahko le ugotovi nezakonitost odpovedi. 
 
                                                 
32 Tako npr. tudi še Višje delovno in socialno sodišče RS (VDSS): sodba VDSS Pdp 1077/2013 z dne 
15. 1. 2014 in sodba VDSS Pdp 564/2014 z dne 16. 10. 2014 idr. 
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6 SOCIALNA VARNOST DELAVCA, KI IZGUBI ZAPOSLITEV 
 
 
Človekovo poklicno delo je vselej povezano z določeno stopnjo varnosti in določeno 
stopnjo negotovosti. Na delovnem področju je ta negotovost povezana s tveganjem 
izgube zaposlitve in izpada plače za preživljanje zaradi nastopa socialnega tveganja – 
brezposelnosti.33 Posameznik v tem primeru ostane brez dohodkov zase in za svojo 
družino. Nasprotno od tveganja na delovnem področju pa je varnost na socialnem 
področju, ko obstaja velika verjetnost, da bo posamezniku in njegovi družini zagotovljen 
kontinuiran dohodek tudi v primeru izgube zaposlitve in izpada plače za preživljanje 
(Bubnov Škoberne & Strban, 2010, str. 21–24).  
 
To varnost na socialnem področju delavcu zagotavlja sistem socialne varnosti, ki delavcu, 
ki je izgubil zaposlitev, s socialnim zavarovanjem za primer brezposelnosti, zagotavlja 
ustrezno kontinuiteto dohodka oziroma ustrezno raven dohodkovne varnosti v času 
njegove brezposelnosti. Posebno varstvo delavca pred izgubo oziroma v zvezi z izgubo 
zaposlitve tako ni zagotovljeno le v delovnopravni zakonodaji, temveč tudi v sistemu 
socialne varnosti (Bečan, in drugi, 2008, str. 334–335).  
 
6.1 ZAVAROVANJE ZA PRIMER BREZPOSELNOSTI 
 
Temeljni predpis, ki celovito ureja zavarovanje za primer brezposelnosti, je Zakon o 
urejanju trga dela (ZUTD), v okviru katerega se zavarovanim osebam zagotavljajo pravice 
za čas, ko izgubijo zaposlitev brez svoje krivde ali volje (Kresal, in drugi, 2013, str. 355, 
367).  
 
Zavarovanje za primer brezposelnosti in zagotavljanje pravic iz tega zavarovanja izvaja 
Zavod Republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ) (Vodovnik, 2014, str. 243). 
 
V obvezno zavarovanje za primer brezposelnosti so po ZUTD obvezno zavarovani delavci v 
delovnem razmerju, izvoljeni ali imenovani nosilci javne ali druge funkcije, samozaposlene 
osebe, poslovodne osebe v osebni družbi in enoosebni družbi z omejeno odgovornostjo 
ter zavodu, in druge osebe, ki imajo status zavarovanca po 54. členu ZUTD. V obvezno 
zavarovanje za primer brezposelnosti pa se lahko prostovoljno vključijo tudi določene 
druge osebe, ki jih ZUTD našteva v 57. členu (Bubnov Škoberne & Strban, 2010, str. 317–
321).  
 
Osebe, ki so zavarovane za primer brezposelnosti,34 imajo na podlagi 58. člena ZUTD iz 
                                                 
33 Socialno tveganje brezposelnosti je ekonomsko, saj se ga lahko v okviru socialnega zavarovanja 
za primer brezposelnosti preprečuje in odpravlja z ukrepi ekonomske narave – npr. z denarnimi 
dajatvami in z raznovrstno pomočjo pri iskanju nove zaposlitve (Vodovnik, 2013a, str. 10). 
34 Zavarovane osebe ZUTD definira kot osebe, ki so v skladu s tem zakonom obvezno ali 
prostovoljno vključene v zavarovanje za primer brezposelnosti (16. točka 5. člena ZUTD). 
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naslova obveznega in prostovoljnega zavarovanja za primer brezposelnosti določene 
pravice, ki bodo navedene in opisane v nadaljevanju.  
 
S pravicami, ki jih ZUTD priznava brezposelnim osebam, se tem brezposelnim osebam 
zagotavljajo sredstva za preživetje v času njihove brezposelnosti (Vodovnik, 2013b, str. 
82). 
 
6.2 BREZPOSELNE OSEBE 
 
Do pravic iz zavarovanja za primer brezposelnosti so upravičene samo osebe, ki pridobijo 
status brezposelne osebe po ZUTD (Kresal, in drugi, 2013, str. 367–370). ZUTD izrecno 
določa, koga šteje za brezposelno osebo (8.–13. člen ZUTD). Za brezposelno osebo tako 
šteje iskalca zaposlitve, ki izpolnjuje pogoje po ZUTD (1. točka 5. člena ZUTD), in sicer 
da: 
 je zmožen za delo, 
 je prijavljen na zavodu, 
 aktivno išče zaposlitev in je pripravljen sprejeti ustrezno oziroma primerno 
zaposlitev, ki mu jo ponudi zavod ali drug izvajalec storitve posredovanja 
zaposlitve, hkrati pa ni v delovnem razmerju, ni samozaposlen, ni poslovodna 
oseba v osebni družbi in enoosebni družbi z omejeno odgovornostjo ter zavodu, ni 
kmet, ni upokojenec, nima statusa dijaka, vajenca, študenta ali udeleženca 
izobraževanja odraslih, mlajšega od 26 let. Ti pogoji morajo biti izpolnjeni ves čas 
vodenja brezposelne osebe v evidenci brezposelnih (Vodovnik, 2014, str. 257–
260). Poenostavljeno povedano je brezposelna oseba torej oseba, ki ni zaposlena, 
in ki nima drugega statusa, v katerem bi ustvarjala dohodek (Bubnov Škoberne & 
Strban, 2010, str. 317–321).  
 
Oseba, ki je po ZUTD pridobila status brezposelne osebe, pa nima le pravic iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti, temveč tudi določene obveznosti s tem v zvezi, 
med njimi zlasti aktivno iskati zaposlitev ter (pripravljenost) sprejeti ne le ustrezno, 
temveč tudi primerno zaposlitev, ki mu jo ponudi zavod (Bubnov Škoberne & Strban, 
2010, str. 317–321). Brezposelni osebi namreč zavod po treh mesecih od prijave v 
evidenco brezposelnih oseb lahko ponudi tudi primerno zaposlitev, če ni drugih 
brezposelnih oseb, za katere bi bila ta zaposlitev ustrezna. Primerna zaposlitev po ZUTD 
pa je zaposlitev, ki ustreza vrsti in (največ) eno raven nižji izobrazbi osebe glede na 
ustrezno zaposlitev po ZUTD (Vodovnik, 2013b, str. 84–85).35 
 
V kolikor brezposelna oseba krši svoje obveznosti, lahko celo izgubi ali pa se ji zmanjšajo 
pravice iz zavarovanja za primer brezposelnosti (Bubnov Škoberne & Strban, 2010, str. 
317–321). Odklonitev ustrezne ali primerne zaposlitve namreč ZUTD v deseti alineji 
prvega odstavka 65. člena izrecno določa kot razlog za prenehanje pravice do denarnega 
                                                 
35 ZUTD v 12. in 13. členu drugače opredeljuje ustrezno in primerno zaposlitev kot npr. ZDR-1 v 
petem odstavku 91. člena. 
44 
nadomestila za brezposelnost (Vodovnik, 2014, str. 264). 
 
6.3 PREMOŽENJSKE PRAVICE IZ NASLOVA ZAVAROVANJA ZA PRIMER 
BREZPOSELNOSTI 
 
ZUTD brezposelnim osebam priznava naslednje premoženjske pravice iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti, in sicer: 
 pravico do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti, 
 pravico do plačila prispevkov za obvezno socialno zavarovanje, 
 pravico do plačila prispevkov za pokojninsko in invalidsko zavarovanje eno leto 
pred izpolnitvijo minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine 
po predpisih o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (58. člen ZUTD).  
 
Denarno nadomestilo ZUTD določa kot glavno denarno dajatev (prejemek) za primer 
brezposelnosti, s katerim se brezposelni osebi nadomešča izpadla plača.36 Pravico do 
denarnega nadomestila prejme le tista brezposelna oseba, ki izpolnjuje določene pogoje 
po ZUTD, in sicer odvisno od: 
 trajanja zavarovanja za brezposelnost, 
 razloga za prenehanje pogodbe o zaposlitvi in 
 prijave na zavodu (Bubnov Škoberne & Strban, 2010, str. 321–325). 
 
Pridobitev pravice do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti je torej vezana na 
pridobitev statusa brezposelne osebe, izpolnjevanje pogoja predhodne dobe zavarovanja 
pred nastopom brezposelnosti, in pogoja, da zaposlitev ni prenehala po krivdi ali volji 
delavca (Kresal, in drugi, 2013, str. 361–363).  
 
Pravico do denarnega nadomestila pridobi brezposelna oseba, ki je bila pred nastankom 
brezposelnosti zavarovana najmanj devet mesecev v zadnjih 24 mesecih (t.i. pozitivni 
pogoj za pridobitev pravice do denarnega nadomestila) (prvi odstavek 59. člen ZUTD). Če 
je bila brezposelna oseba zavarovana manj kot devet mesecev v zadnjih 24 mesecih, ni 
upravičena do denarnega nadomestila, razen če gre za t.i. mlajšo brezposelno osebo, ki je 
mlajša od 30 let, ki pravico do denarnega nadomestila pridobi že, če je bila zavarovana 
najmanj šest mesecev v zadnjih 24 mesecih (sedmi odstavek 60. člena ZUTD) (Vodovnik, 
2014, str. 261–266). 
 
Pravice do denarnega nadomestila pa ne more pridobiti tista oseba, ki je postala 
brezposelna po svoji krivdi ali volji (t.i. negativni pogoj) (prvi odstavek 63. člena ZUTD). 
ZUTD v drugem odstavku 63. člena izrecno določa, v katerih primerih se šteje (razlogi za 
odklonitev), da je pogodba o zaposlitvi prenehala po volji ali krivdi delavca, sedaj 
brezposelne osebe, in sicer:  
                                                 
36 Denarno nadomestilo ZUTD definira kot nadomestilo izgube plače oziroma dohodka, ki se 
zagotavlja na podlagi zavarovanja za primer brezposelnosti po tem zakonu (3. točka 5. člena 
ZUTD). 
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 na podlagi pisnega sporazuma; 
 zaradi redne odpovedi, ki jo je podal delavec, razen v primeru, ko zakon, ki ureja 
delovna razmerja, določa, da ima delavec kljub redni odpovedi enake pravice, kot 
če pogodbo o zaposlitvi odpove delodajalec iz poslovnih razlogov; 
 zaradi delodajalčeve redne odpovedi, podane delavcu iz krivdnega razloga; 
 zaradi redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga ali razloga 
nesposobnosti v primerih, ko je delodajalec delavcu ponudil sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo in za nedoločen čas, delavec pa je to 
ponudbo odklonil; 
 zaradi delodajalčeve izredne odpovedi; 
 zaradi izredne odpovedi s strani delodajalca prenosnika, ker je delavec odklonil 
prehod in dejansko opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku; 
 zaradi delodajalčeve redne odpovedi iz razlogov, ki jih kot neutemeljene 
odpovedne razloge izrecno določa zakon, ki ureja delovna razmerja, delavec pa za 
zavarovanje svojih pravic ni zahteval arbitražne odločitve ali sodnega varstva; 
 zaradi delodajalčeve redne odpovedi v nasprotju z določbami zakona, ki ureja 
delovna razmerja, ki določajo posebno varstvo delavca pred odpovedjo, delavec pa 
za zavarovanje svojih pravic ni zahteval arbitražne odločitve ali sodnega varstva; 
 če starejšemu delavcu, kot ga opredeljuje zakon, ki ureja delovna razmerja, ni 
zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti do izpolnitve pogojev za starostno upokojitev, pa je dal pisno 
soglasje k odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga; 
 če delavec v času odpovednega roka neupravičeno odkloni novo ustrezno 
zaposlitev za nedoločen čas, ki mu jo ponudi delodajalec ali zavod pri drugem 
delodajalcu; 
 zaradi prenehanja funkcije ali imenovanja nosilca javne ali druge funkcije v 
organih zakonodajne, izvršilne ali sodne oblasti v Republiki Sloveniji ali v organih 
lokalne samouprave, pa delavec ni uveljavljal pravice do vrnitve na delo v skladu s 
predpisi (drugi odstavek 63. člena ZUTD) (Vodovnik, 2013b, str. 86–87). 
 
Višina denarnega nadomestila je odvisna od povprečne mesečne plače, ki jo je delavec 
prejemal zadnjih osem mesecev pred nastankom njegove brezposelnosti (osnova za 
odmero denarnega nadomestila) in od določenega odmernega odstotka (prvi odstavek 61. 
člena ZUTD) (Kresal, in drugi, 2013, str. 370). Denarno nadomestilo tako prve tri mesece 
prejemanja znaša 80 %, v naslednjih devetih mesecih 60 %, po izteku enega leta pa 50 
% povprečne mesečne plače, ki jo je delavec prejel v obdobju osmih mesecev (mlajši od 
30 let pa v obdobju petih mesecev) pred mesecem nastanka brezposelnosti (prvi odstavek 
62. člena ZUTD)37 (ZRSZ, 2016a). 
 
Upravičenost do prejemanja denarnega nadomestila je časovno omejena, odvisna pa je 
                                                 
37 ZUTD v drugem in tretjem odstavku 62. člena določa tudi najnižji znesek denarnega 
nadomestila, ki ne sme biti nižji od 350,00 EUR, in najvišji znesek denarnega nadomestila, ki ne 
sme biti višji od 892,50 EUR bruto (drugi in tretji odstavek 62. člena ZUTD). 
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od dolžine trajanja zavarovanja za primer brezposelnosti. Po določenem času preneha, 
četudi brezposelnost kot takšna še traja (Bubnov Škoberne & Strban, 2010, str. 321–325). 
Brezposelna oseba lahko uveljavlja denarno nadomestilo v naslednjem trajanju: 
 dveh mesecev za zavarovanca, ki je mlajši od 30 let in je bil pred nastankom 
brezposelnosti zavarovan najmanj šest mesecev v zadnjih 24 mesecih,  
 treh mesecev za zavarovalno dobo od devet mesecev do pet let, 
 šestih mesecev za zavarovalno dobo od pet do 15 let, 
 devetih mesecev za zavarovalno dobo od 15 do 25 let, 
 12 mesecev za zavarovalno dobo nad 25 let, 
 19 mesecev za zavarovance, starejše od 50 let, in za zavarovalno dobo več kot 25 
let, 
 25 mesecev za zavarovance, starejše od 55 let, in za zavarovalno dobo več kot 25 
let (prvi odstavek 60. člena ZUTD) (ZRSZ, 2016b). 
 
ZUTD v 58. členu določa, da so brezposelne osebe, ki so upravičene do prejemanja 
denarnega nadomestila, upravičene tudi do plačila prispevkov za obvezna socialna 
zavarovanja. V tem primeru se jim od priznanega bruto zneska denarnega nadomestila 
plačujejo vsi prispevki za socialno varnost (MDDSZ, 2016). 
 
Za brezposelne osebe, ki jim po izteku denarnega nadomestila do izpolnitve minimalnih 
pogojev za starostno upokojitev po predpisih o pokojninskem in invalidskem zavarovanju 
manjka največ eno leto, pa ZUTD v 68. členu določa, da so upravičene do plačila 
prispevkov za pokojninsko in invalidsko zavarovanje (Vodovnik, 2014, str. 266). 
 
6.4 PRAVNE POSLEDICE NESPREJEMA PONUDBE NOVE POGODBE O 
ZAPOSLITVI PO ZUTD 
 
Določbe ZUTD v zvezi z razlogi za odklonitev pravice do denarnega nadomestila je 
potrebno upoštevati tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove. Za pridobitev 
pravice do denarnega nadomestila je namreč izjemno pomemben tudi način prenehanja 
delavčevega delovnega razmerja (Belopavlovič, 2005a, str. 24). 
 
ZUTD v četrti in deseti alineji drugega odstavka 63. člena ureja pravne posledice 
nesprejema ponudbe nove pogodbe o zaposlitvi.  
 
Če delavec v postopku odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove ne sprejme 
ponudbe za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, bodisi pri istem delodajalcu (91. člen 
ZDR-1) bodisi pri drugem delodajalcu (92. člen ZDR-1), pride do prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi in delovnega razmerja, pri čemer se pravice delavca iz naslova zavarovanja za 
primer brezposelnosti razlikujejo glede na to, ali je bila ponujena nova zaposlitev, katere 
ni sprejel, ustrezna ali ne (npr. Bečan, in drugi, 2008 in npr. Krašovec, 2013b):  
 
 ustrezna zaposlitev 
Če delavec ne sprejme ponudbe za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno 
47 
zaposlitev in za nedoločen čas, nima pravice do denarnega nadomestila. 
 
Kadar je torej delavcu ponujena ustrezna zaposlitev, pa delavec to ponudbo navkljub 
temu odkloni, »izgubi« pravico do denarnega nadomestila. 
 
ZUTD namreč med razlogi za odklonitev pravice do denarnega nadomestila izrecno določa 
delavčevo odklonitev delodajalčeve ponudbe za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za 
ustrezno delo in za nedoločen čas (91. člen ZDR-1), prav tako pa tudi delavčevo 
odklonitev ponudbe delodajalca ali zavoda za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za 
ustrezno delo in za nedoločen čas pri drugem delodajalcu (92. člen ZDR-1). ZUTD torej 
odklonitev ustrezne zaposlitve in za nedoločen čas šteje za primere prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi po volji in krivdi delavca (Kresal, in drugi, 2013, str. 363). 
 
 neustrezna zaposlitev 
Če pa delavec ne sprejme ponudbe za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za neustrezno 
zaposlitev, ki ne izpolnjuje kriterijev za ustrezno zaposlitev po petem odstavku 91. člena 
ZDR-1, ima pravico do denarnega nadomestila. 
 
Kadar je torej delavcu ponujena neustrezna zaposlitev, pa delavec to ponudbo odkloni, ne 
»izgubi« pravice do denarnega nadomestila. 
 
Delavec, ki mu je bila torej ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi zaposlitev varovana s 
ponudbo nove ustrezne zaposlitve in za nedoločen čas, bodisi pri istem bodisi pri drugem 
delodajalcu, pa te ne sprejme, nima pravice do denarnega nadomestila za čas 
brezposelnosti (npr. Vodovnik, 2014).  
 
Ustreznost oziroma neustreznost ponujene nove pogodbe o zaposlitvi ne vpliva le na 
pravico delavca do odpravnine (pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove 
pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu, ne pa tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu), temveč tudi na njegovo 
pravico do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti (npr. Šetinc-Tekavc, 2003). 38 
Od dejstva, ali gre v konkretnem primeru za ponujeno novo ustrezno ali neustrezno 
zaposlitev, je torej odvisna delavčeva pravica do denarnega nadomestila (npr. 
Belopavlovič, 2005b). Če torej ponujeno delovno mesto ustreza definiciji ustrezne 
zaposlitve po ZDR-1, delavec ne bo mogel uveljaviti pravice do denarnega nadomestila. 
Nasprotno, če ponujeno delovno mesto ne bo ustrezalo definiciji ustrezne zaposlitve, pa 
bo imel delavec vse pravice iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti (Belopavlovič, 
2005a, str. 24). 
                                                 
38 Delavcu, ki ponudbe ustrezne zaposlitve za nedoločen čas pri drugem delodajalcu ne bo sprejel, 
bo moral delodajalec ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi izplačati odpravnino, vendar delavec v 
tem primeru ne bo upravičen do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti (Krašovec, 
2013a, str. 444–447).  
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6.5 UVELJAVLJANJE PRAVIC IZ ZAVAROVANJA ZA PRIMER 
BREZPOSELNOSTI 
 
Zavarovane brezposelne osebe lahko uveljavljajo pravice iz zavarovanja za primer 
brezposelnosti na podlagi ZUTD (prvi odstavek 118. člena ZUTD), torej po pravilih 
postopka, ki ga delno ureja ZUTD, delno pa Zakon o splošnem upravnem postopku (ZUP) 
(Vodovnik, 2014, str. 267).  
 
O pravicah iz zavarovanja za primer brezposelnosti na zahtevo zavarovanca odloča Zavod 
Republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ) (drugi odstavek 118. člena ZUTD), o pritožbi, 
ki ne zadrži izvršitve prvostopenjske odločbe, pa odloča Ministrstvo, pristojno za delo 
(četrti in peti odstavek 118. člena ZUTD). Zoper odločbo Ministrstva, pristojnega za delo, 
lahko zavarovana brezposelna oseba zahteva sodno varstvo, torej sproži socialni spor, pri 
sodišču, pristojnem za socialne spore, v roku 30 dni od vročitve odločbe 
drugostopenjskega organa (šesti odstavek 118. člena ZUTD) (Vodovnik, 2013b, str. 93).  
 
Denarno nadomestilo za brezposelnost lahko delavec pridobi, če se prijavi pri Zavodu 
Republike Slovenije za zaposlovanje (ZRSZ) in vloži zahtevo za uveljavitev pravice do 
denarnega nadomestila v 30 dneh po prenehanju zavarovanja. Za uveljavitev pravice do 
denarnega nadomestila mora torej delavec pri ZRSZ vložiti zahtevek za priznanje pravice 
do denarnega nadomestila (prvi odstavek 119. člena ZUTD). Če je zahtevek za priznanje 
pravice do denarnega nadomestila vložen po zgoraj navedenem roku, se skupna dolžina 
prejemanja pravice skrajša za koledarske dneve od 31. dneva po prenehanju zavarovanja 






Delo je človekova dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za 
življenje. Odpoved pogodbe o zaposlitvi za delavca v prvi vrsti pomeni vprašanje varstva 
zaposlitve, za delodajalca pa vprašanje fleksibilnosti, svobode pri odločanju o uporabi 
delovne sile in njenem prilagajanju potrebam delovnega procesa. Varstvo delavca pred 
izgubo in v zvezi z izgubo zaposlitve je zagotovljeno tako v delovni zakonodaji (v zvezi s 
prenehanjem pogodbe o zaposlitvi so predvideni različni ukrepi, ki preprečujejo oziroma 
blažijo izgubo zaposlitve), kot tudi znotraj sistema socialne varnosti (s socialnim 
zavarovanjem za primer brezposelnosti).  
 
V preteklosti je Ustava Socialistične Republike Slovenije iz leta 1974 kot temeljno 
neodtujljivo človekovo pravico posebej definirala »pravico do dela«, na podlagi katere je 
morala naša takratna država Socialistična Republika Slovenija vsakomur zagotavljati 
vključitev v delo ter trajnost zaposlitve. Ustava samostojne države Republike Slovenije iz 
leta 1991 »pravice do dela« kot temeljne neodtujljive človekove pravice ne definira več, 
temveč zagotavlja le svobodo dela, s tem v zvezi pa državi nalaga, da ustvarja možnosti 
za zaposlovanje in delo, ter da zagotavlja njuno zakonsko varstvo. V sedanjem času je 
priznavanje »pravice do pridobitve dela« in dajanje slednji sodno varstvo povsem 
nerealno, zato se »pravica do dela« postopoma nadomešča s »pravico posameznika do 
zaposljivosti«. 
 
Delo lahko človek opravlja kot posameznik, torej povsem neodvisno od drugih 
(avtonomno), lahko pa se vključi v organizirani delovni proces delodajalca, v katerem 
opravlja delo pod njegovim vodstvom (odvisno delo). Zakon o delovnih razmerjih (ZDR-1) 
delovno razmerje definira kot dvostransko razmerje med delavcem na eni in delodajalcem 
na drugi strani, torej kot pravno razmerje, katerega pravna podlaga je pogodba o 
zaposlitvi. Bistveni elementi delovnega razmerja so: prostovoljna vključitev delavca v 
organizirani delovni proces delodajalca, delo za plačilo, osebno delo, nepretrgano 
opravljanje dela in delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca, bistvena značilnost 
delovnega razmerja pa je podrejenost delavca delodajalcu. Pogodba o zaposlitvi je akt, s 
katerim se vzpostavi delovno razmerje, sklene pa se v pisni obliki, pri čemer pisna oblika 
pogodbe o zaposlitvi ni določena kot pogoj za njeno veljavnost. ZDR-1 določa sestavine, 
katere morata delavec in delodajalec obvezno urediti v pogodbi o zaposlitvi. V delovnem 
razmerju je vsaka od pogodbenih strank dolžna izvrševati dogovorjene in predpisane 
pravice in obveznosti. Nekatere izmed njih so tako pomembne, da jih določa in 
sankcionira že sam zakon. 
 
Pogodba o zaposlitvi lahko preneha le na enega izmed taksativno določenih načinov, ki so 
navedeni v ZDR-1, med njimi tudi z redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca, na podlagi katere lahko delodajalec, z enostransko izjavo volje, neodvisno od 
volje delavca, povzroči prenehanje pogodbe o zaposlitvi po poteku odpovednega roka. 
50 
Zakonodajalec je zaradi varstva pred neutemeljenim odpuščanjem delavcev v postopek 
pred redno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi vnesel številne vsebinske kot tudi formalne 
zahteve, ki delavcu kot šibkejši stranki delovnega razmerja zagotavljajo posebno pravno 
varstvo. Odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove je posebna oblika redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi. Institut odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove omogoča, da 
delodajalec delavcu najprej odpove pogodbo o zaposlitvi iz rednih odpovednih razlogov 
(poslovni razlog ali razlog nesposobnosti), nato pa se delavcu, kljub obstoju utemeljenih 
odpovednih razlogov, v podpis ponudi nova pogodba o zaposlitvi, na podlagi katere naj bi 
pod spremenjenimi pogoji nadaljeval delovno razmerje. Odgovor na vprašanje, ali bo na 
koncu prišlo do prenehanja oziroma do ohranitve pogodbe o zaposlitvi, je odvisen od 
tega, ali bo delavec novo pogodbo o zaposlitvi sprejel ali ne. Če delavec sprejme ponudbo 
in sklene novo pogodbo o zaposlitvi, se delovno razmerje nadaljuje pod novimi pogoji na 
podlagi nove pogodbe o zaposlitvi, če je ne sprejme, pride do prenehanja delovnega 
razmerja. Delodajalec oziroma zavod za zaposlovanje lahko delavcu ponudita bodisi 
ustrezno bodisi neustrezno zaposlitev.  
 
ZDR-1 določa dve modaliteti instituta odpovedi s ponudbo nove, in sicer odpoved 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu (91. člen 
ZDR-1) ter odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri 
drugem delodajalcu (92. člen ZDR-1). Obe modaliteti sta si med seboj precej podobni, 
vendar med njima obstajajo tudi pomembne razlike. Delavec, ki mu je bila ob odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu ponujena 
nova ustrezna zaposlitev za nedoločen čas, pa te ne sprejme, nima pravic, ki pripadajo 
delavcem, ki jim delodajalec ob odpovedi ni ponudil nove pogodbe. Delavčeva pravica do 
odpravnine je odvisna od dejstva, ali gre v konkretnem primeru za ponujeno novo 
ustrezno ali neustrezno zaposlitev. Ustreznost oziroma neustreznost ponujene nove 
pogodbe o zaposlitvi pa ne vpliva na pravico delavca do odpravnine pri odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu. Delavec ima pri 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove v vseh primerih pravico do polnega 
sodnega varstva tako glede vsebinskih kot tudi formalnih zahtev. Nezakonitost odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove lahko delavec uveljavlja s tožbo pred pristojnim 
delovnim sodiščem v roku 30 dni od dneva vročitve te odpovedi. 
 
V zvezi z odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove ZDR-1 nalaga delodajalcu, da 
mora izpolniti določene vsebinske in formalne zahteve. Glavna vsebinska zahteva je 
dolžnost obrazložitve dejanskega razloga za odpoved pogodbe o zaposlitvi. ZDR-1 vsebuje 
tudi številne formalne zahteve, ki delavcu kot šibkejši stranki delovnega razmerja 
zagotavljajo varstvo pred nekontroliranim in neutemeljenim odpuščanjem, prav tako pa za 
primer podaje odpovedi pogodbe iz razloga nesposobnosti določa poseben postopek pred 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. Delodajalec mora v tem primeru delavca obvezno pisno 
seznaniti z očitanim razlogom, mu omogočiti zagovor in primeren rok za podajo zagovora. 
Če delavec izrecno zahteva, se v postopek nameravane odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
lahko vključi tudi sindikat, svet delavcev oziroma delavski zaupnik, ki slednji lahko 
nasprotuje, vendar to nasprotovanje na samo odpoved pogodbe o zaposlitvi nima 
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nobenega vpliva. Ker ima vročitev odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove zelo 
pomembne pravne posledice, jo je potrebno vročiti po pravilih, ki jih določa ZDR-1 
(praviloma osebno v prostorih delodajalca, lahko pa se vroča tudi s priporočeno pošiljko s 
povratnico ali z objavo na oglasnem mestu pri delodajalcu). Odpoved pogodbe o zaposlitvi 
s ponudbo nove mora biti izražena v pisni obliki, ki je določena kot pogoj za njeno 
veljavnost. 
 
Zakon o urejanju trga dela (ZUTD) je temeljni predpis, ki celovito ureja zavarovanje za 
primer brezposelnosti, v okviru katerega se zavarovanim osebam, ki pridobijo status 
brezposelne osebe, zagotavljajo pravice za čas, ko izgubijo zaposlitev brez svoje krivde ali 
volje. Denarno nadomestilo za primer brezposelnosti brezposelni osebi nadomešča izpadlo 
plačo, prejme pa jo le tista brezposelna oseba, ki izpolnjuje določene pogoje po ZUTD. 
Pravice do denarnega nadomestila ne more pridobiti tista oseba, ki je postala brezposelna 
po svoji krivdi ali volji – ZUTD v drugem odstavku 63. člena izrecno določa, v katerih 
primerih se šteje, da je pogodba o zaposlitvi prenehala po volji ali krivdi delavca. Med 
razlogi za odklonitev nadomestila ZUTD izrecno omenja tudi delavčevo odklonitev 
delodajalčeve ponudbe za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo (91. člen 
ZDR-1), prav tako pa tudi delavčevo odklonitev ponudbe delodajalca ali zavoda za 
sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi za ustrezno delo pri drugem delodajalcu (92. člen 
ZDR-1). Denarno nadomestilo za brezposelnost lahko delavec pridobi, če se prijavi pri 
Zavodu Republike Slovenije za zaposlovanje in vloži zahtevo za uveljavitev pravice do 
denarnega nadomestila v 30 dneh po prenehanju zavarovanja. 
 
Hipotezo diplomske naloge, ki se je glasila: »Delavec pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
ponudbo nove nima v vseh primerih (kadar izgubi zaposlitev) pravice do denarnega 
nadomestila za primer brezposelnosti po ZUTD«, sem v okviru predvidenih metod 
raziskovanja potrdila. 
 
ZUTD namreč odklonitev ponudbe ustrezne zaposlitve za nedoločen čas izrecno šteje za 
primere prenehanja pogodbe o zaposlitvi po volji in krivdi delavca, v tem primeru pa 
delavec ne more uveljavljati pravice do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti. 
Delavec, ki mu je bila torej ob odpovedi pogodbe o zaposlitvi ponujena nova ustrezna 
zaposlitev za nedoločen čas, pa te ne sprejme, nima pravice do denarnega nadomestila za 
čas brezposelnosti, če ponujeno delovno mesto ustreza definiciji ustrezne zaposlitve po 
ZDR-1. 
 
Ustreznost oziroma neustreznost ponujene nove pogodbe o zaposlitvi tako ne vpliva le na 
pravico delavca do odpravnine (pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove 
pogodbe o zaposlitvi pri istem delodajalcu, ne pa tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s 
ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri drugem delodajalcu), temveč tudi na njegovo 
pravico do denarnega nadomestila za brezposelnost. 
 
Delavec je zato pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi 
zainteresiran sprejeti novo ustrezno zaposlitev, saj v nasprotnem primeru ostane brez 
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odpravnine (pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi pri 
istem delodajalcu, ne pa tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe 
o zaposlitvi pri drugem delodajalcu) in brez pravice do denarnega nadomestila za primer 
brezposelnosti (tako pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o 
zaposlitvi pri istem kot tudi pri odpovedi pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove pogodbe o 
zaposlitvi pri drugem delodajalcu), v vsakem primeru pa obdrži pravico do celotnega 
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Priloga 1: Primer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga s 
ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi 
 
»VZOREC 1«  
 
V skladu s prvo alinejo prvega odstavka 89. člena ter 91. členom Zakona o delovnih 
razmerjih (ZDR-1) (Uradni list RS št. 21/2013) podajam 
 
REDNO ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI IZ POSLOVNEGA RAZLOGA 
S PONUDBO NOVE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
1. Delavcu/ki..... rojenemu/i....., s prebivališčem....., EMŠO..... redno odpovedujem 
pogodbo o zaposlitvi, sklenjeno dne....., št....., za delovno mesto..... iz poslovnega 
razloga. 
2. Delavcu/ki istočasno ponujam sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, št..... za delovno 
mesto..... Pogodba je priložena. 
3. Če delavec/ka sprejme ponudbo delodajalca, mora skleniti novo pogodbo o zaposlitvi v 
roku 15 dni od prejema pisne ponudbe. 
4. Če delavec/ka ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, 
delavcu/ki preneha pogodba o zaposlitvi iz poslovnega razloga, s pravico do odpovednega 
roka..... dni, ki teče od vročitve odpovedi s ponudbo nove pogodbe.  
5. Če delavec/ka ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi 
za ustrezno zaposlitev za nedoločen čas, nima pravice do odpravnine, obdrži pa pravico 
do pravnega varstva pred pristojnim sodiščem kot v drugih primerih redne odpovedi 




1.  Z delavcem/ko..... je delodajalec dne..... sklenil pogodbo o zaposlitvi št..... , za delovno 
mesto/vrsto dela..... 
Delodajalec naj natančno obrazloži poslovni razlog (ekonomski, organizacijski, tehnološki, 
strukturni in podobni razlog na strani delodajalca) ter razloge za prenehanje potrebe po 
delu, prav za to delo oz. delavca, ki to delo opravlja po pogodbi o zaposlitvi. Posebno 
pozorno naj opredeli, da gre za utemeljen razlog (npr. izguba trga, glavnega poslovnega 
partnerja, menjava programa ...), ki onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja med 
delavcem in delodajalcem. Te okoliščine predstavljajo, v skladu z 2. odstavkom 89. člena 
ZDR-1, utemeljen razlog za redno odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga in 
tudi ne omogočajo nadaljevanja delovnega razmerja med delavcem/ko in delodajalcem. 
Opcija: 
59 
Na zahtevo delavca/ke je delodajalec, v skladu s 1. odstavkom 86. člena ZDR-1, dne..... 
obvestil sindikat, katerega član je delavec/ka oziroma svet delavcev ali delavskega 
zaupnika (če delavec ni član sindikata). Sindikat/svet delavcev/delavski zaupnik je dne..... 
podal svoje pisno mnenje in odpovedi ni nasprotoval. /Sindikat /svet delavcev/delavski 
zaupnik je odpovedi nasprotoval, ker je menil, da ni utemeljenih razlogov za odpoved oz. 
ker ni bil pravilno izveden postopek odpoved (Na kratko povzemite mnenje). 
/Sindikat/svet delavcev/delavski zaupnik v roku (6 dni), ki ga določa 2. odstavek 86. člena 
ZDR-1, ni podal svojega mnenja. 
2. Delodajalec delavcu/ki v skladu s 91. členom ZDR-1 istočasno z odpovedjo pogodbe 
št..... ponuja novo pogodbo o zaposlitvi za ustrezno delo in za nedoločen čas, ki je 
priložena. 
3. Delavcu/ki, ki ima..... let delovne dobe pri delodajalcu, v skladu z 3. odstavkom 94. 
člena ZDR-1, pripada..... dnevni odpovedni rok, ki začne teči naslednji dan po vročitvi 
odpovedi. V času odpovednega roka delavec/ka dela.  
S potekom odpovednega roka delavcu/ki, ki ne sprejme nove pogodbe o zaposlitvi, 
preneha delovno razmerje. 
Delavec/ka, ki ne sprejme ponudbe delodajalca za sklenitev nove pogodbe o 
zaposlitvi za ustrezno delo za nedoločen čas, v skladu s četrto alinejo 63. člena 
Zakona o urejanju trga dela (ZUTD), nima pravice do denarnega nadomestila iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. 
Delavec/ka lahko v roku 30 dni od vročitve odpovedi zahteva ugotovitev 
nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi pred pristojnim delovnim 
sodiščem. Če je tožba poslana priporočeno po pošti, se šteje, da je pravočasna, 
če je oddana na pošti zadnji dan roka za vložitev tožbe. 
Delavec/ka obdrži pravico do pravnega varstva pred pristojnim sodiščem kot v 
drugih primerih redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi tudi, če sprejme 
ponujeno pogodbo o zaposlitvi za ustrezno zaposlitev za nedoločen čas. 
V....., dne..... 
    Delodajalec: 
   (direktor ali pooblaščena oseba) 
 
Priloženo:  




- delavcu osebno 
- arhiv (personalna mapa) 
 
********** 
 
